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B.M.Susilowati. The effect analysis of  training and education, motivation and 
satisfication to the nurse performance at the nurse of Dr. Oen Hospital of 
Surakarta, Thesis : Medical  Education, Postgraduate Program, Sebelas Maret 
University, 2008. 
 
The aims of this research are to know : (1) the effect of training and 
education to  the nurse performance, (2) the effect of motivation to  the nurse 
performance, (3) the effect of satisfication to  the nurse performance and (4) The 
effect analysis of  training and education, motivation and satisfication to the nurse 
performance. The research method is used analysis of regression. The population 
of the research is all nurse at the Dr. Oen Hospital with 145 sample from it. The 
instrument in collecting the data is questionares. The validity and reliability of 
questionares of the anxiety  are tested by using Product Moment formula and 
Alpha formula. Data analysis technique used linier regression analysis with three 
predictor variable by F test and p-value at the 0,05 level significance. 
 
The results of research shows : (1) There is not effect analysis of  training 
and education, motivation and satisfication to the nurse performance by his or her 
big boss (p-value = 0.367 > 0.05 ), (2) There is effect analysis of  training and 
education, motivation and satisfication to the nurse performance self (p-value = 
0.000 < 0.05 ), (3) There is effect of  training and education to the nurse 
performance self (p-value = 0.000 < 0.05 ), (4) There is effect of motivation to the 
nurse performance self (p-value = 0.032 < 0.05 ) and (5) There is effect of  
satisfication to the nurse performance self (p-value = 0.023 < 0.05 ) 
The result of research, finally, imply that there is not effect analysis of  
training and education, motivation and satisfication to the nurse performance by 
his or her big boss, there is effect analysis of  training and education, motivation 
and satisfication to the nurse performance self, there is effect of training and 
education to the nurse performance self, there is effect of motivation to the nurse 
performance self and there is effect of satisfication to the nurse performance self. 
 















B.M.Susilowati. Analisis Pengaruh Pendidikan dan Latihan, Motivasi, Kepuasan 
Kerja Terhadap Kinerja Perawat RS. Dr. Oen Surakarta, Tesis, Magister 
Kedokteran Keluarga, Minat Utama Pendidikan Kesehatan, Program Pascasarjana, 
Universitas Sebelas Maret, Surakarta, 2008. 
Manajemen sumber daya manusia sebagai suatu pengelolaan dan 
pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai / karyawan), perlu 
terus dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja, untuk mencapai tujuan 
organisasi dan pengembangan individu (pegawai / karyawan) itu sendiri. Sumber 
daya manusia dalam rumah sakit adalah perawat. Oleh karena itu perlu dilakukan 
analisis pengaruh pendidikan dan latihan, motivasi, kepuasan kerja terhadap 
kinerja perawat 
Tujuan dalam penelitian ini adalah untuk mengetahui : (1) pengaruh 
program pendidikan dan latihan terhadap kinerja perawat Di Rumah Sakit Dr. 
OEN SURAKARTA, (2) pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat Di Rumah 
Sakit Dr. OEN SURAKARTA, (3) pengaruh kepuasan terhadap kinerja perawat Di 
Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA dan (4) pengaruh program pendidikan dan 
latihan, motivasi dan kepuasan kerja secara simultan terhadap kinerja perawat Di 
Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA. Metode yang digunakan dalam penelitian 
ini adalah analisis regresi tiga prediktor . Populasi dalam penelitian adalah tenaga 
keperawatan Rumah Sakit Dr. OEN Surakarta dengan diambil sampel sebanyak 
145. Alat instrumen yang digunakan untuk mengumpulkan data adalah angket / 
kuisieor. Pengujian validitas dan reliabilitas instrument penelitian menggunakan 
uji Product Moment dan rumus alpha. Analisis data yang digunakan pada adalah 
regresi linier ganda tiga prediktor dengan mencari nilai F dan p-value pada tingkat 
signifikansi 0,05.  
Hasil penelitian yang didapatkan adalah : (1)  pendidikan dan latihan,  
motivasi serta kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh yang positif terhadap 
kinerja perawat oleh atasan (p-value = 0.367 > 0.05 ), (2) pendidikan dan latihan,  
motivasi serta kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja 
perawat sendiri (p-value = 0.000 < 0.05), (3) pendidikan dan latihan mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri (p-value = 0.000 < 0.05 ), 
(4) motivasi mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri 
(p-value = 0.032 < 0.05 ),  dan (5) kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang 
positif terhadap kinerja perawat sendiri (p-value = 0.023 <  0.05 ). 
Kesimpulan dalam penelitian adalah pendidikan dan latihan,  motivasi serta 
kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat 
oleh atasan, pendidikan dan latihan,  motivasi serta kepuasan kerja mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri, motivasi mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri, kepuasan mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri. Penggunaan analisis 
regresi linier tiga prediktor memberikan model regresi yang baik untuk variabel 
respon kinerja perawat sendiri. 
Kata kunci : Pendidikan dan pelatihan, motivasi, kepuasan dan kinerja. 




A. Latar Belakang Masalah 
Masalah globalisasi bidang jasa dan dampak globalisasi pada 
kesehatan, kedokteran, dan keperawatan sangat ditentukan oleh lingkup kelompok 
jasa pelayanan kesehatan yang akan masuk ke Indonesia pada era globalisasi. 
Masalah ini menuntut kesiapan sumberdaya manusia di Indonesia. Globalisasi 
sangat berpengaruh terhadap pola pikir dan pola tindak bahkan juga pada nilai-
nilai yang dianut oleh masyarakat. Perubahan pemanfaatan sumber daya yang ada 
secara efektif dan efisien merupakan langkah jawaban yang cerdas dalam 
mengantisipasi pengaruh perubahan global. Kondisi semacam ini mengharuskan 
kepada semua organisasi baik pemerintah maupun swasta untuk menyesuaikan diri 
dengan perkembangan yang terjadi. 
Dalam setiap organisasi baik itu pemerintah maupun swasta, 
membutuhkan profesionalisme Sumber Daya Manusia (SDM)  sebagai unsur 
terpenting dalam pencapaian organisasi. Kualitas SDM itu sendiri meliputi sikap 
mental dan etos kerja, disamping pengetahuan, ketrampilan, kemampuan 
manajemen dan penguasaan tehnologi, sehingga akan terwujud tenaga kerja yang 
trampil, terdidik, termotivasi dan disiplin (Soetjipto, 2003). 
Faktor manusia (human resources) menduduki peran sentral dan 
penentu dalam kehidupan maupun kemajuan suatu organisasi, karena terlaksana 
dan tercapainya suatu tujuan organisasi sangat tergantung pada aktivitas para 
    
anggota organisasi. Manajemen sumber daya manusia sebagai suatu pengelolaan 
dan pendayagunaan sumber daya yang ada pada individu (pegawai / karyawan), 
perlu terus dikembangkan secara maksimal di dalam dunia kerja, untuk mencapai 
tujuan organisasi dan pengembangan individu (pegawai / karyawan) itu sendiri. 
Dalam kaitannya dengan hal tersebut, maka ada hubungan yang sangat erat antara 
kinerja perorangan dan kinerja lembaga atau kinerja perusahaan. 
Menurut penelitian Gani dan Yulia  dalam Ilyas (1999), menemukan 
waktu kerja produktif perawat pada rumah sakit swasta non profit sebesar 64% dan 
64,2%. Penelitian Zakaria dalam Ilyas (1999), menemukan waktu kerja produktif 
perawat pada rumah sakit swasta for profit sebesar 89,2 %. 
Rumah sakit Dr. OEN Surakarta  sebagai salah satu rumah sakit swasta 
terbesar di Surakarta  dengan kapasitas tempat tidur 225 tempat tidur, Rumah sakit 
ini adalah rumah sakit non profit oriented, dengan tingkat hunian tertinggi diantara 
Rumah sakit Swasta yang ada. Pada bulan Maret 2007 tingkat hunian/ BOR (Bed 
Occupancy Rate) mencapai 91,5%, bulan April  83, 23% dan pada bulan Mei 85, 
12 %. ( sumber BKS: Badan Kerja sama RS swasta, Solo, 2007) hal ini 
mencerminkan bahwa RS Dr.OEN Surakarta masih menjadi pilihan dari 
masyarakat Surakarta dalam menggunakan  jasa pelayanan kesehatan. Hal ini 
sesuai dengan Visi RS Dr.OEN Surakarta  yaitu Menjadi institusi pelayanan 
kesehatan swasta pilihan yang mandiri  dan terjangkau oleh segala lapisan 
masyarakat. 
Demikian pentingnya peranan sumber daya manusia dalam menentukan 
keberhasilan organisasi, baik untuk masa kini maupun masa yang akan datang, 
    
maka Rumah sakit Dr Oen Surakarta dalam misinya sangat memperhatikan, usaha 
pembinaan dan pengembangan sumber daya manusia dalam organisasi baik 
sebagai pekerja maupun sebagai pribadi. Setiap tahunnya selalu merencanakan 
pendidikan dan pelatihan untuk perawat baik yang bersifat pendidikan formal 
maupun pendidikan dan pelatihan non formal. Dengan cara menyelenggarakan 
pelatihan sendiri (in-house training) atau yang disebut dengan countinuous nursing 
education maupun menyertakan perawat mengikuti pelatihan yang di 
selenggarakan oleh pihak luar (ex-house training).  
 Dengan program pengembangan perawat yang tepat dengan frekwensi 
yang semakin sering, akan diperoleh perawat yang berkualitas dan profesional 
dalam meningkatkan kinerja mereka. Pada Tahun 2006, RS. Dr.Oen Surakarta 
telah menyelenggarakan pendidikan dan pelatihan sendiri (in-house training) 
sebanyak 21 kali pelatihan untuk perawat dan 39 kali menyertakan perawat dalam 
pelatihan – pelatihan yang di selenggarakan oleh pihak luar (ex-house training). 
Hal ini diperlukan untuk meningkatkan pengetahuan, kemampuan dan ketrampilan 
perawat dalam melaksanakan tugas baik dalam bidang – bidang khusus ( perawat 
ICU/ ICCU, PICU/ NICU Hemodialisa, Kamar Bedah, radiologi, UGD, Perawat 
edukator dll ) dan pemberian pelayanan kepada masyarakat. Selain itu melalui 
pendidikan dan pelatihan diharapkan pula para perawat akan termotivasi untuk 
bekerja lebih giat, percaya diri dan lebih produktif. Mengingat produktivitas kerja 
sangat erat hubungannya dengan prestasi kerja, maka apabila produktivitas kerja 
individu (perawat) meningkat akan dapat meningkatkan pula produktivitas secara 
institusional. Dengan produktivitas kerja yang baik dapat memberikan hasil kerja 
    
yang maksimal, sehingga prestasi kerja yang dicapai pada gilirannya kinerja 
perawat  juga meningkat. RS. Dr.Oen Surakarta melakukan evaluasi kinerja secara 
periodik setiap tahun sekali untuk perawat pelaksana, dan dua tahun sekali pada 
tiap bulan Febuari untuk perawat – perawat di bagian khusus yang mendapatkan 
tunjangan khusus ( OK, ICU/ICCU, Hemodialisa, UGD, VK, IMC). Melihat dari 
kenyataan ini penulis tertarik untuk melakukan penelitian analisis pengaruh 
pendidikan dan latihan, motivasi, kepuasan kerja terhadap kinerja perawat Di 
Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang di atas, maka rumusan masalah yang akan 
dibahas dalam penelitian ini adalah sebagai berikut adakah:  
1. Pengaruh program pendidikan dan latihan terhadap kinerja perawat 
Di Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA? 
2. Pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja perawat Di Rumah Sakit 
Dr. OEN SURAKARTA? 
3. Pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja perawat Di Rumah Sakit 
Dr. OEN SURAKARTA?  
4. Pengaruh secara simultan pendidikan dan latihan, motivasi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja perawat Di Rumah Sakit Di Rumah 
Sakit Dr. OEN SURAKARTA?  
 
 
    
C. Keaslian Penelitian 
Sejauh ini belum ada penelitian yang dilakukan di RS Dr.OEN Surakarta 
tentang analisis pengaruh pendidikan dan pelatihan, motivasi dan kepuasan kerja 
terhadap kinerja. Penelitian lain yang berhubungan  dari Widodo (2002), 
Perbedaan sampel penelitian yaitu karyawan, pejabat ekselon III, dan ekselon IV 
di Dinas Pendidikan Kabupaten Sukoharjo dan tidak memakai variabel kepuasan 
kerja, dalam penelitian ini sampel penelitian yang digunakan adalah perawat 
Rumah Sakit Dr.OEN Surakarta dan menggunakan variabel kepuasan kerja. 
 
D. Tujuan Penelitian  
Tujuan Umum, untuk menjelaskan bahwa peningkatan kwalitas sumber 
daya manusia melalui pendidikan dan pengetahuan, motivasi, kepuasan 
kerja yang tinggi dapat mempengaruhi kinerja perawat RS. Dr. OEN 
SURAKATRA 
Tujuan khusus, ingin mengetahui : 
1. Untuk mengetahui pengaruh program pendidikan dan latihan 
terhadap kinerja perawat RS.Dr.OEN Surakarta.. 
2. Untuk mengetahui pengaruh motivasi kerja terhadap kinerja 
perawat RS.Dr.OEN Surakarta. 
3. Untuk mengetahui pengaruh kepuasan kerja terhadap kinerja 
perawat RS.Dr.OEN Surakarta   
    
4. Secara simultan apakah terdapat pengaruh pendidikan dan latihan, 
motivasi dan kepuasan kerja terhadap kinerja perawat RS.Dr.OEN 
Surakarta. 
E. Manfaat Penelitian  
Hasil penelitian ini diharapkan dapat dimanfaatkan secara : 
1. Teoritis 
a. Sebagai sumbangan dalam menambah wawasan ilmu 
pengetahuan dan mendukung teori – teori tentang kinerja 
perawat. 
b. Memberikan sumbangan penting dalam memperluas ilmu 
manajemen keperawatan, dalam pengelolaan sumber daya 
manusia. 
c. Menambah konsep  yang dapat dijadikan sebagai bahan rujukan 
penelitian . 
2. Praktis 
a. Hasil penelitian dapat dijadikan sumbangan pikiran bagi 
Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA  untuk pengembangan 
keperawatan dalam meningkatkan pendidikan dan latihan, 
motivasi dan kepuasan  kerja perawat. 
b. Hasil penelitian dapat digunakan sebagai evaluasi kinerja 
perawat pada  Rumah Sakit Dr. OEN SURAKARTA dalam 
mewujudkan visi Rumah sakit sebagai rumah sakit pilihan di 
Surakarta 
    
c. Hasil penelitian dapat digunakan untuk menyusun evaluasi 
program pendidikan dan latihan untuk perawat sesuai dengan 
misi Rumah sakit Dr. OEN SURAKARTA dalam 




















    
BAB II 
LANDASAN TEORI DAN HIPOTESIS 
 
A. Landasan Teori 
1. Pendidikan dan Pelatihan 
 a) Pengertian pendidikan dan latihan  
Andrew E. Sikula dalam bukunya Personnel Administration and 
Human Resource Management, mendefinisikari pendidikan sebagai berikut 
"Development is a longterm educational process utilizing a systematic and 
organized prodecure by which managerial personnel learn conceptual and 
theoretical knowledge for general purpose". Pendidikan berbeda dengan 
pelatihan, Pendidikan lebih bersifat filosofis dan teoritis. Pendidikan dan 
pelatihan memiliki tujuan yang sama, yaitu pembelajaran. Dalam pembelajaran 
terdapat pemahaman secara implisit Melalui pemahaman, karyawan 
dimungkinkan untuk menjadi seorang inovator, pengambil inisiatif, pemecah 
masalah yang kreatif, dan menjadi karyawan yang efektif dan efisien dalam 
melakukan pekerjaan. (Samsudin, 2006 : 110) 
Menurut Simamora (1997), yang dimaksud dengan pendidikan 
yaitu bahwa pendidikan dianggap lebih luas lingkupnya. Tujuannya adalah 
mengembangkan individu. Biasanya pendidikan dianggap sebagai pendidikan 
formal di sekolah, akademi atau perguruan tinggi. Sedangkan yang dimaksud 
dengan pelatihan adalah proses sistematik penggubahan prilaku karyawan 
dalam suatu arah guna meningkatkan tujuan – tujuan organisasional. Pelatihan 
    
biasanya lebih mempunyai tujuan segera dibandingkan pendidikan. Dalam 
pelatihan diciptakan suatu lingkungan di mana para karyawan atau sumber 
daya manusiannya dapat memperoleh atau mempelajari sikap, kemampuan, 
keahlian, pengetahuan, dan prilaku yang spesifik yang berkaitan dengan 
pekerjaan.  
 Menurut Samsudin (2006),  Pelatihan merupakan bagian dari 
pendidikan. Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti 
pelatihan ber-hubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan 
segera berarti yang sudah dilatihkan dapat dipraktikan. Umumnya pelatihan 
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja 
dalam waktu yang relatif singkat (pendek). Suatu pelatihan berupaya 
menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan yang dihadapi. 
Pelatihan biasanya terfokus pada penyediaan bagi para pegawai 
keahlian – keahlian khusus atau membantu mereka mengoreksi kelemahan – 
kelemahan dalam kinerja mereka. Dalam pelatihan diberikan instruksi untuk 
mengembangkan keahlian – keahlian yang dapat langsung diterapkan dalam 
pekerjaan. Melalui pelatihan dilakukan segenap upaya dalam rangka 
meningkatkan kinerja pegawai pada pekerjaan yang didudukinya sekarang. 
Pelatihan mempunyai fokus yang agak sempit dan harus memberikan manfaat 
bagi organisasi secara cepat. 
Program pelatihan dirancang dalam upaya membatasi kemungkinan 
respon – respon pegawai hanya pada prilaku – prilaku yang dikehendaki oleh 
perusahaan. Respon – respon mungkin lebih efesien, aman atau hanya 
    
konsisten dengan tujuan filosofi organisasional. Dalam keterbatasan respon, 
maka pelatihan berbeda dengan pendidikan. Pendidikan dianggap sebagai 
suatu alat dengan rentang respon pegawai ditingkatkan dari pada dikurangi. 
Pendidikan mewakili suatu perluasaan individu sehingga dapat dipersiapkan 
untuk menilai berbagai situasi dan memiliki respon yang paling tepat. 
Berdasarkan kategori karyawan, pelatihan dapat berupa program orientasi 
karyawan baru, pelatihan umum secara ekstensif, pelatihan job-
spesifik/praktik/pelatihan peralatan dan prosedur operasi. 
 
 b) Tujuan Pendidikan dan Pelatihan 
Notoatmojo (2003: 108) menyatakan bahwa pendidikan (formal) 
di dalam suatu organisasi adalah pengembangan kemampuan ke arah yang 
diinginkan oleh organisasi dengan tujuan untuk meningkatkan kemampuan dan 
ketrampilan khusus seorang atau kelompok. Sehingga pendidikan adalah 
mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan sehingga lebih bersifat 
pengembangan kemampuan umum (kognitif, afektif, dan psikomotorik), 
sedangkan pelatihan berkaitan dengan peningkatan kemampuan dan 
ketrampilan (psikomotorik) bagi pegawai yang sudah menduduki suatu 
jabatan. 
Pendidikan dan pelatihan adalah suatu proses yang akan 
menghasilkan suatu perubahan perilaku sasaran pendidkan dan latihan 
(DIKLAT)  pada pegawai. Secara kongkrit perubahan perilaku berbentuk 
meningkatkan kemampan yang mencakup kemampuan kognitif, afektif 
    
maupun psikomotorik. Oleh sebab itu, tujuan Diklat adalah meningkatkan 
kemampuan pegawai di lingkungan organisasi yang pada akhirnya akan 
membawa dampak pegawai dilingkungan organisasi. Peningkatan kemampuan 
tersebut juga disebut sebgai pengembangan sumber daya manusia, dimana 
menurut Leonard Nadler, sebagaimana dikutip oleh Notoatmojo (2003: 112) 
dinyatakan bahwa pengembangan sumber daya manusia itu, diperinci sebagai 
berikut : 
a. Pelatihan karyawan  
b. Pendidikan karyawan  
c. Pengembangan karyawan  
d. Pengembangan non karyawan  
Kegiatan pada butir a, b, dan c tersebut (pelatihan, pendidikan 
dan pengembangan pegawai) merupakan kegiatan pokok sebuah organisasi 
untuk mengembangkan pegawainya dalam rangka pengembangan 
organisasi. 
  Diklat adalah program – program yang dirancang untuk 
meningkatkan kerja pada tingkat individu, kelompok dan atau organisasi 
Dalam diklat haruslah meningkatkan efektivitas pegawai, dan mencegah 
keusangan sumber daya manusia. Diagnosis aspek – aspek situasi 
lingkungan dan organisasional dan juga analisis pekerjaan merupakan 
langkah pertama dalam menyusun program – program pendidikan dan 
pelatihan . 
    
 Menurut Cushway (1996: 116), pendidikan dan latihan secara 
khusus digunakan untuk : 
1. Mengembangkan keahlian dan kemampuan individu untuk 
memperbaiki kinerja. 
2. Membiasakan pegawai dengan system, prosedur, dan metode 
bekerja yang baru. 
3. Membantu pegawai dan pendatang baru menjadi terbiasa 
dengan persyaratan pekerjaan tertentu dan persyaratan 
organisasi. 
Menurut Simamora (1997: 346), tujuan – tujuan utama 
diberikannya pendidikan dan pelatihan pada intinya dapat dikelompokan ke 
dalam beberapa bidang  
1. Memperbaiki kinerja 
2. Memutahirkan keahlian para pegawai. 
3. Mengurangi waktu bagai pegawai baru supaya menjadi 
kompeten dalam pekerjaan. 
4. Membantu memecahkan permasalahan operasional 
5. Mempersiapkan pegawai untuk promosi. 
6. Mengorientasikan pegawai terhadap organisasi. 
7. Memenuhi kebutuhan – kebutuhan pertumbuhan pribadi. 
Menurut Wursanto (2000), manfaat pendidikan dan pelatihan antara 
lain sebagai berikut :  
1. Pendidikan dan pelatihan akan meningkatkan stabilitas pegawai. 
    
2. Pendidikan dan pelatihan dapat memperbaiki cara kerja 
pegawai, sehingga cara kerja mereka tidak bersifat statis 
melainkan selalu disesuaikan dengan perkembangan organisasi 
dan volume kerja. 
3. Dengan pendidikan dan pelatihan pegawai dapat berkembang 
cepat. 
4. Dengan pendidikan dan pelatihan pegawai mampu bekerja lebih 
efesien. 
5. Dengan pendidikan dan pelatihan pegawai mampu 
melaksanakan tugas dengan baik. 
6. Dengan pendidikan dan pelatihan pegawai berarti diberi 
kesempatan untuk mengembangkan diri. 
7. Pendidikan dan pelatihan meningkatkan semangat kerja dan 
produktivitas kerja. 
Dari seluruh manfaat tersebut dapat disimpulkan bahwa pendidikan 
dan pelatihan membawa pengaruh  yang positif dalam hal peningkatan 
komitmen afektif  pegawai terhadap tugas maupun jabatan yang sedang 
diembannya. Peningkatan komitmen tersebut dapat dijabarkan dalam suatu 
ukuran kecakapan, ketrampilan, keahlian, maupun sikap dan tingkah laku 
pegawai. 
Menurut Samsudin (2006) tujuan pendidikan dan pelatihan 
memberikan manfaat sebagai berikut: 
a. Mengurangi kesalahan produksi dan Meningkatkan produktivitas 
kerja. 
    
b.  Meningkatkan atau memperbaiki kualitas produksi. 
c.  Mengurangi tindakan turnover,Mengurangi biaya produksi  
d.  Memenimalkan'biaya asuransi dan mengurangi kecelakaan kerja. 
e. Meningkatkan fleksibilitas karyawan. 
f. Meningkatkan komunikasi. Meningkatkan kerja sama tim yang 
lebih baik, Hubungan karyawan yang lebih harmonis.  
g. Mengubah etos budaya perusahaan. 
h. Memperbaiki komitmen manajemen terhadap kualitas. 
 
Menurut Saydam (2006: 80) Manfaat pelatihan dalam tugas :  
a. Menambah pengetahuan , kemampuan, dan ketrampilan dalam 
tugas. 
b. Meningkatkan kepercayaan diri dan menghilangkan rasa rendah 
diri. 
c. Memperlancar pelaksanaan tugas 
d. Menambah motivasi kerja, menumbuhkan sikap positif dan 
kepedulian terhadap perusahaan, Menimbulkan semangat dan 
kegairahan kerja 
e. Meningkatkan rasa saling menghargai antar karyawan. 
f. Mendorong karyawan untuk menghasilkan yang terbaik dan 
memberikan pelayanan yang tebaik   
 
c) Hubungan Pendidikan Dengan  Peningkatan Kinerja  
Harus diakui bahwa perubahan kinerja yang terjadi belum tentu 
semuanya dipengaruhi oleh hasil pelatihan, tetapi setidaknya jika kinerja 
tersebut dapat diukur secara periodik maka manajemen dan karyawan 
lambat-laun akan merasakan pentingnya pelatihan. Jika peserta pelatihan 
telah berperilaku sesuai dengan tuntutan pekerjaan, mereka diharapkan 
dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja. (Samsudin, 2006) 
    
Hasil pelatihan biasanya dapat meningkatkan rasa percaya diri yang 
lebih besar di kalangan para karyawan. Rasa percaya diri dapat 
menimbulkan semangat dan kegairahan kerja yang tinggi. Dengan bekal 
yang diperoleh  dari pelatihan, mereka akan mempunyai keberanian untuk 
bertindak dalam melaksanakan apa yang dianggapnya baik dan 
menguntungkan dalam melakukan pekerjaan. Dengan mengikuti pelatihan, 
mereka semakin yakin pada kemampuan dirinya untuk melaksanakan tugas 
– tugas. (Saydam, 2006 : 78) . 
2. Pengertian Motivasi 
a) Teori Motivasi 
Motivasi adalah kondisi internal yang spesifik dan mengarahkan 
perilaku seseorang kesuatu tujuan. Achievement atau prestasi diartikan 
sebagai kesuksesan setelah didahului oleh suatu usaha. Prestasi merupakan 
dorongan untuk mengatasi kendala, melaksanakan kekuasaan, berjuang 
untuk melaksanakan sesuatu yang sulit sebaik dan secepat mungkin (Lefton 
dalam Alhadza, 2001 : 3). 
Robbins (2001 : 166) mendefinisikan motivasi sebagai kesediaan 
untuk mengeluarkan tingkat upaya yang tinggi untuk tujuan – tujuan  
organisasi  yang di kondisikan oleh kemampuan upaya itu untuk memenuhi 
suatu kebutuhan individual, unsur upaya merupakan unsur intensitas. Bila 
seseorang termotivasi, ia akan mencoba sekuat tenaga. 
Sedang menurut Hadi (2000: 41) motivasi adalah keadaan dalam 
pribadi seseorang yang mendorong keingginan individu untuk melakukan 
    
kegiatan – kegiatan tertentu guna mencapai suatu tujuan. Motivasi yang 
ada pada seseorang akan mewujudkan suatu perilaku yang diarahkan pada 
tujuan mencapai sasaran kepuasan.   
Motivasi menurut Martoyo (1998 : 155) merupakan faktor yang 
mendorong seseorang untuk bertindak dengan cara tertentu. Dapat pula 
diartikan merupakan kondisi mental yang mendorong untuk melakukan 
suatu tindakan memberikan kekuatan yang mengarah pada pencapaian 
tujuan, sehingga motivasi kerja adalah sesuatu yang menimbulkan 
dorongan atau semangat kerja. 
Menurut Hariandja (2002: 322), teori motivasi dikelompokan 
menjadi dua kategori umum antara lain : 
1) Motivasi sebagai dorongan internal (Internal Theory/Content Theory. 
Teori motivasi yang termasuk kategori ini  antara lain : 
(a). Teori Hirarki Kebutuhan (Need Hierarchi) dari A. Maslow  
Menurut teori ini kebutuhan dan kepuasan seseorang identik dengan 
kebutuhan biologis dan psikologis, yaitu berupa material maupun non 
material. Dasar teori ini adalah bahwa manusia merupakan makhluk 
yang keinginannya tak terbatas atau tanpa henti, alat motivasinya 
adalah kepuasan yang belum terpenuhi serta kebutuhannya berjenjang. 
Jenjang tersebut dari rendah sampai yang paling tinggi adalah 
kebutuhan fisiologis, rasa aman, sosialisasi, penghargaan dan 
aktualisasi diri.  
 
    
(b). Teori X dan Y.  
Douglas McGregor mengajukan dua pandangan yang berbeda 
mengenai manusia, seseorang itu pada dasarnya bersifat negatife diberi 
nama Teori X dan yang lainnya bersifat positif di beri nama Teori Y. 
Dalam Teori X  tradapat  4 (empat) asumsi yang di yakini, yaitu:  
1. Mengasumsikan bahwa karyawan tidak suka bekerja dan bila 
mungkin menghindarinya. 
2. Karyawan tidak suka bekerja mereka harus dipaksa, dikendalikan 
atau diancam dengan hukuman untuk mencapai tujuan yang 
diinginkan. 
3. Karyawan akan mengelakan tanggung jawab dan sedapat mungkin 
hanya mengikuti perintah formal  
4. Karyawan mengutamakan rasa aman (agar tidak ada alasan untuk di 
pecat) karyawan tidak berambisi untuk mencapai prestasi yang 
optimal dan selalu menghindarkan tanggung jawab, karyawan lebih 
mementingkan dirinya sendiri.  
Dalam  Teori Y, tredapat 4 (empat) asumsi yang berlawanan  
karyawan diyakini, yaitu : 
1. Karyawan memandang pekerjaan sama alamiahnya dengan istirahat 
dan bermain. 
2. Seseorang yang memiliki komitmen pada tujuan akan melakukan 
penghargaan dan pengendalian diri. 
    
3. Seseorang yang biasa saja dapat belajar untuk menerima bahkan 
mencari tanggung jawab. 
4. Kreatifitas yaitu kemampuan untuk membuat keputusan yang baik 
dan didelegasikan pada karyawan secara luas dan tidak harus 
berasal dari orang yang berada dalam manajemen. Berambisi untuk 
maju dalam mencapai prestasi dan berusaha untuk mencapai 
sasaran organisasi. 
Teori motivasi yang dikemukakan oleh Mc Clelland dijadikan dasar 
teori yang digunakan dalam penelitian ini. Mc Clelland dalam teorinya 
yang terkenal dengan teori tiga kebutuhan yaitu : (1) Need for power, (2) 
Need for affiliation, dan (3) Need for achievement. Inti dari teori Mc 
Clelland ini adalah terletak pada pendapat yang mengatakan bahwa 
pemahaman tentang motivasi akan semakin mendalam apabila disadari 
bahwa setiap orang mempunyai tiga jenis kebutuhan tersebut. Masing-
masing kebutuhan yang disebut teori Mc Clelland dapat dijelaskan sebagai 
berikut : 
a. Need for Power 
Seseorang memiliki kebutuhan akan kekuasaan. Motivasi kekuasaan 
yang tinggi dari seorang dapat dibedakan dalam dua bentuk kekuasaan, 
yaitu : 
1. Kekuasaan menurut selera tertentu, yaitu : 
a. Membesar-besarkan diri 
b. Meremehkan para pengikutnya 
    
c. Memperlakukan bawahan sebagai poin 
d. Bersifat mengancam 
2. Kekuasaan yang disosialisasikan yaitu : 
a. Dipakai demi kepentingan pengikat 
b. Merumuskan tujuan yang mementingkan kelompok 
c. Mengilhami mereka untuk menyelesaikan hal-hal kecil demi 
kebaikan 
d. Berkonsultasi dengan bawahan dan mencari cara yang paling 
baik untuk mencapai sasaran dan evaluasi 
e. Bersifat bekerja sebagai katalisator 
Secara individu motivasi kekuasaan ini dicerminkan oleh sifat 
seseorang yang : 
1. Senang berbicara lancar 
2. Tegas, keras kepala dan penuh tuntutan 
3. Senang mengajar dan berbicara didepan publik 
Penelitian dan pengalaman menunjukkan bahwa setiap orang pada 
umumnya ingin berpengaruh terhadap orang lain atau kelompok lain dengan 
siapa dia berinteraksi. Seseorang yang memiliki need for power yang besar, pada 
umumnya menyukai kondisi persaingan yang tinggi dan orientasi status serta 
akan memberikan perhatian lebih tingi pada hal-hal yang memungkinkannya 
memperbesar pengaruhnya terhadap orang lain, seperti dengan cara 
memperbesar ketergantungan orang lain kepadanya. 
b. Need for Affilition 
    
Seseorang yang memiliki kebutuhan kerja sama atau afiliasi yang 
tinggi. Kebutuhan akan afilialisi biasanya diusahakan agar terpenuhi melalui 
kerja sama dengan orang lain. Namun demikian perlu dicermati bahwa sampai 
sejauh mana seseorang bersedia bekerja sama denga orang lain dalam kehidupan 
berorganisasi tetapi dipengaruhi oleh persepsinya terhadap apa yang akan 
diperolehnya dari usaha kerja sama tersebut. 
Ciri-ciri seseorang yang mempunyai motivasi kerja sama atau afiliasi 
yang tinggi adalah sebagai berikut : 
1. Bersifat sosial, suka berinteraksi dan bersama dengan individu lain 
2. Merasa ikut memiliki (sense of belonging) atau bergabung dalam 
kelompok 
3. Karena didorong keinginan untuk bersahabat maka mereka 
mengingginkan kepercayaan yang lebih jelas dan tegas 
4. Cenderung berkumpul dan mencoba untuk mendapatkan saling 
pengertian bersama mengenai apa yang telah terjadi dan apa yang 
harus mereka percaya 
5. Secara pribadi selalu bersedia untuk berkonsultasi dan suka 
menolong orang lain yang dalam kesulitan dan lebih mengurangi 
adanya hubungan persahabatan 
c. Need for Achievement   
Seseorang memiliki prestasi (achievement motivation) yang tinggi. 
pada umumnya mempunyai ciri-ciri sebagai berikut : 
1. Mereka bersemangat sekali apabila unggul 
    
2. Menentukan tujuan secara realistik dan mengambil resiko yang 
diperhitungkan dan mereka tidak percaya pada nasib baik 
3. Mereka mau bertanggung jawab sendiri mengenai hasilnya 
4. Mereka bertindak sebagai wirausaha, memilih tugas yang 
menantang dan menunjukkan perilaku yang berinisiatif daripada 
kebanyakan orang 
5. Mereka menghendaki umpan balik kongkrit yang cepat terhadap 
prestasi 
6. Mereka bekerja tidak terutama untuk mendapatkan uang atau 
kekuasaan 
7. Motivasi yang perlu bagi mereka adalah : 
a. Memberikan pekerjaan yang membuat mereka puas 
b. Memberikan mereka otonomi, maupun timbal balik 
terhadap sukses dan gagal 
c. Berikanlah mereka peluang untuk tumbuh 
d. Berikan mereka tantangan 
8. Mereka dapat diandalkan sebagai tulang punggung organisasi, 
tetapi perlu diimbangi dengan motif need affiliation dan need for 
power. 
 (2). Teori ERG (Existence, Relatedness, and Growth) dari Alderfer (1998), 
Teori ini mengemukakan bahwa ada tiga kelompok kebutuhan yang utama, 
yaitu : kebutuhan akan keberadaan (existence) berhubungan dengan kebutuhan 
untuk mempertahankan keberadaan seseorang dalam hidupnya, kebutuhan 
    
akan afiliasi (relatedness) berhubungan dengan kebutuhan untuk berinteraksi 
dengan orang lain, kebutuhan akan kemajuan (growth), berhubungan dengan 
kebutuhan pengembangan diri. 
    (3) Teori Dua Faktor (Two Factors) dari Herzberg (1997). Menurut teori 
ini dalam melaksanakan pekerjaannya dipengaruhi oleh dua faktor utama yang 
merupakan kebutuhan yaitu : pertama, faktor-faktor pemeliharaan 
(maintenance factors). Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor yang 
berhubungan dengan hakekat pekerja yang ingin memperoleh ketentraman 
badaniah. Kebutuhan ini akan berlangsung terus menerus, seperti lapar-makan-
kenyang-lapar. Dalam bekerja, kebutuhan ini misalnya gaji, kepastian 
pekerjaan dan supervise yang baik. Jadi faktor ini bukan sebagai motivator, 
tetapi merupakan keharusan bagi organisasi. Kedua, faktor-faktor motivasi 
(motivation factors). Faktor-faktor ini merupakan faktor-faktor motivasi yang 
menyangkut kebutuhan psikologis yang berhubungan dengan penghargaan 
terhadap pribadi yang secara langsung berkaitan dengan pekerjaan, misalnya 
ruangan yang nyaman, penempatan kerja yang sesuai dan lainnya. 
      (4). Motivasi sebagai dorongan eksternal atau teori proses(External 
Theory). Teori motivasi yang termasuk kategori ini  antara lain: a). Teori 
Keadilan (Equity Theory). Teori ini menyatakan bahwa keadilan merupakan 
daya penggerak yang memotivasi semangat kerja seseorang, jadi atasan harus 
bertindak adil terhadap semua bawahannya serta obyektif. Jika prinsip ini 
diterapkan dengan baik maka semangat kerja para karyawan cenderung akan 
meningkat. 
    
      (5). Teori Harapan (Expectancy Theory). Teori ini menyatakan bahwa 
motivasi seseorang dipengaruhi oleh tiga faktor atau, yaitu : pertama, hubungan 
tingkat usaha dengan tingkat tampilan kerja (performance), dalam arti keyakinan 
seseorang untuk dapat memenuhi tingkat performance yang diharuskan dalam 
suatu pekerjaan yang disebut expectancy. Kedua, hubungan antara tampilan kerja  
dan suatu outcome/ reward, yang artinya keyakinan seseorang akan mendapatkan 
ganjaran bilamana memenuhi tingkat performance tertentu, yang dalam hal ini 
disebut instrumentally.  
 
b)  Pengertian Motivasi Kerja 
Perilaku kerja seseorang itu pada hakekatnya ditentukan oleh 
keinginannya untuk mencapai beberapa tujuan. Keinginan itu istilah lainnya 
ialah motivasi. Dengan demikian motivasi merupakan pendorong agar 
seseorang itu melakukan suatu kegiatan untuk mencapai tujuannya (Hariandja, 
2002: 321). 
Definisi lain menurut Whittaker yang dikutip Sudarsono (2001: 61) 
mendefinisikan sebagai berikut : “ Motivation is broad term used in 
psychology to cover those internal conditions or states that activate or 
energize the organism and that lead to goal directed behavior ”. 
 
Dari definisi menurut Whittaker dapat dipandang bahwa motivasi 
sebagai istilah yang sifatnya luas, yang digunakan dalam psikologi, yang 
meliputi kondisi-kondisi atau keadaan internal yang mengaktifkan atau 
memberi kekuatan kepada organisme, dan mengarahkan tingkah laku 
organisme mencapai tujuan. 
    
Siagian (2002: 102), menyatakan bahwa motivasi merupakan daya 
dorong bagi seseorang untuk memberikan kontribusi yang sebesar mungkin 
demi keberhasilan organisasi mencapai tujuannya. Dengan pengertian, bahwa 
tercapainya tujuan organisasi berarti tercapai pula tujuan pribadi para anggota 
organisasi yang bersangkutan. Seperti yang telah diuraikan oleh beberapa ahli 
di atas, dapat disimpulkan bahwa apabila dalam diri karyawan memiliki 
motivasi yang tinggi untuk berprestasi, maka tujuan organisasi dapat tercapai. 
Dari definisi di atas, dapat disimpulkan bahwa organisasi hanya akan berhasil 
mencapai tujuan dan berbagai sasarannya, apabila semua komponen organisasi 
berupaya menampilkan kinerja atau memiliki motivasi yang tinggi secara 
optimal. 
c)  Faktor Yang Mempengaruhi Motivasi 
Secara garis besar ada dua faktor yang dapat mempengaruhi motivasi 
individu yaitu faktor eksternal dan internal. Faktor eksternal yang mempengaruhi 
motivasi dapat ditimbulkan kondisi lingkungan seperti lingkungan tempat 
bekerja. Dalam hal ini meliputi kebijakan kebijakan, standart kerja, program 
kerja, sarana prasarana. Faktor internal yang dapat berpengaruh terhadap 
motivasi antara lain pembawaan, pendidikan, pengalaman masa lalu, keinginan, 
harapan masa depan. Faktor internal dapat menimbulkan berbagai karakteristik 
pada individu seperti kemampuan kerja, semangat kerja, rasa kebersamaan 
dalam kelompok, prestasi atau produktivitas kerja.  
Dorongan tersebut dapat timbul dari karyawan itu sendiri atau 
ditumbuhkan dari luar, dan bentuknya bisa nyata (misalnya peningkatan gaji dan 
    
sebagainya). Namun juga bisa tidak nyata. Bentuk dorongan yang tidak nyata 
menurut Hamzah. (2007: 31) diberikan gambaran bahwa pengembangan atau 
latihan pegawai sudah umum diakui sebagai alat untuk mendorong mereka 
supaya memberikan sumbangan secara lebih baik kepada organisasi daripada 
yang dapat mereka berikan sebelumnya. 
Pengembangan atau pelatihan tersebut merupakan sumber daya yang 
akan memberikan daya dorong bagi karyawan untuk bekerja lebih baik, sehingga 
Diklat merupakan alat untuk memberikan motivasi kepada karyawan agar 
mereka memanfaatkan kemampuannya yang diperoleh dari Diklat untuk bekerja 
lebih keras dan lebih baik dari sebelumnya. 
Suatu kenyataan diketemukan pula, bahwa kebutuhan untuk memperoleh 
kepuasan atas penghargaan yang tidak kentara tidak dapat dikalahkan hanya 
dengan memenuhi materi saja. Tingkat laku dan perbuatan manusia itu bersifat 
komplek dan didorong berbagai cara. Meskipun kebutuhan materi sudah dapat 
dipenuhi namun langsung atau tidak langsung kebutuhan yang tidak kentara juga 
dapat diabaikan begitu saja. 
Oleh karena itu, sebenarnya agak sulit untuk menggambarkan bentuk-
bentuk dorongan yang mempengaruhi seorang manusia dan para pegawai pada 
khususnya dan bagaimana faktor-faktor tersebut mempengaruhi tingkah lakunya. 
Dorongan atau motivasi itu bisa berupa materiil (gaji, itensif, dan sebagainya), 
namun juga bisa berupa kesempatan untuk lebih banyak berpartisipasi 
memperoleh kedudukan, gengsi pribadi atau bahkan tantangan pekerjaan. 
    
Ciri umum dari daya dorong yang tidak kentara adalah keinginan-
keinginan untuk memperoleh kenaikan yang lebih terbuka, kesempatan yang lebih 
luas untuk berkembang dengan meningkatkan kemampuan dan keterampilan 
kerjanya guna meningkatkan jabatan dan menerima tanggung jawab yang lebih 
besar. Sebagai bagian yang fundamental dari kegiatan manajemen, sehingga segala 
sesuatunya dapat ditujukan kepada pengerahan potensi dan daya manusia dengan 
jalan menimbulkan, menghidupkan, menumbuhkan tingkat keinginan yang tinggi 
serta meningkatkan antusiasme kebersamaan dalam menjalankan tugas 
perseorangan maupun kelompok dalam organisasi. 
Dalam hubungannya dengan pelaksanaan tugas yang dibebankan kepada 
seseorang, maka motivasi berperan sebagai pendorong kemauan dan keinginan 
untuk bekerja menurut ukuran-ukuran atau batasan yang ditetapkan. Keinginan 
dan kemauan kerja dapat ditingkatkan berdasarkan pertimbangan tentang adanya 
dua aspek motivasi yang bersifat statis. Aspek yang pertama : motivasi tampak 
sebagai kebutuhan dasar manusia yang menjadi dasar adanya harapan yang akan 
diperoleh dari tercapainya tujuan organisasi. Aspek motivasi statis yang kedua 
adalah berupa alat perangsang atau intensif yang diharapkan akan memenuhi apa 
yang menjadi kebutuhan dasar yang diharapkan tersebut. 
 
d)  Pengaruh Motivasi Terhadap Kinerja 
 Pengaruh motivasi termasuk motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi  dan 
motivasi prestasi terhadap kinerja adalah fungsi dari interaksi antara kemampuan 
dan motivasi. Kinerja karyawan dapat dipengaruhi oleh kebutuhan kekuasaan, 
    
kebutuhan afiliasi dan kebutuhan berprestasi. Formulasi ini menunjukkan bahwa 
kinerja karyawan ditentukan oleh motivasi berprestasi. Motivasi itu akan 
mendorong pegawai untuk meningkatkan perbaikan kualitas dan kuantitas kerja ini 
menjadi lebih membudaya dalam praktek kerja, akan dapat meningkatkan kinerja 
pegawai dan suasana dilingkungan kerja akan lebih manusiawi. 
Perbaikan motivasi untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja 
karyawan harus menjadi kunci strategi dalam mencapai keberhasilan organisasi. 
Namun demikian, kondisi yang sangat sulit dihadapi oleh kalangan pimpinan 
organisasi adalah apabila para karyawan sudah merasa puas dengan keadaan yang 
dimiliki saat ini. Sehingga apapun bentuk motivasi eksternal yang diberikan oleh 
pimpinan organisasi tidak akan berhasil untuk mengubah motivasi para 
karyawannya. Pada akhirnya kinerja karyawan maupun organisasi secara 
keseluruhan akan jalan ditempat dan sulit untuk ditingkatkan. 
Keadaan seperti ini perlu dikaji secara serius, faktor apa yag meyebabkan para 
karyawan tidak memiliki motivasi untuk berprestasi dan motivasi untuk 
meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja. Jika faktor penyebabnya sudah 
diketemukan, maka langkah selanjutnya yang harus dilakukan oleh pimpinan 
organisasi adalah memahami faktor penyebabnya dan sekaligus berusaha untuk 
mengeliminir faktor penyebab tersebut. Untuk mengetahui faktor penyebab secara 
tepat diperlukan komunikasi secara langsung dengan pegawai. 
Dari uraian diatas, nyatalah bahwa motivasi karyawan menjadi titik sentral 
dalam pencapaian kinerja optimal. Motivasi ini tidak terjadi dengan sendirinya, 
tapi perlu melalui program pendidikan peningkatan motivasi serta forum tukar 
    
menukar pengalaman terutama internal. Di samping itu adanya kampanye 
peningkatan motivasi berprestasi dan kualitas kerja dengan bahasa yang sesuai 
dengan kondisi dan situasi karyawan yang dilakukan secara terus menerus akan 
memiliki peranan yang sangat penting. 
 
3. Kepuasan Kerja 
 Istilah kepuasan kerja ini mengacu pada sikap seorang karyawan terhadap 
pekerjaannya ( Robbins, 2002:  91). Dalam lingkungan kerja akan tampak bahwa 
karyawan yang puas akan lebih produktif dari pada karyawan yang tidak mencapai 
kepuasan kerja, lebih mungkinkan berbicara positif tentang organisasi, membantu 
karyawan lain, jauh melebihi harapan yang normal dalam pekerjaan mereka, dan 
tentu saja akan menjadi lebih bangga melebihi tuntutan tugas karena mereka ingin 
membalas kebaikan perusahaan yang telah memberikan pengalaman positif kepada 
mereka. Kepuasan kerja merupakan tujuan yang ingin di capai dari suatu 
organisasi dan anggota organisasinya, karena tiap organisasibertanggung jawab 
untuk memberikan pekerjaan yang menantang dan imbalan bagi setiap karyawan 
sesuai usaha yang telah dilakukannya. 
  Luthan (1998 : 144) yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan 
merupakan hasil persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat 
memberikan sesuatu yang dianggap penting. Ini berarti kemampuan kerja akan 
tercapai apabila karyawan merasa apa yang didapat dalam bekerja sudah 
memenuhi hal yang dianggap penting. Mengingat hal ini merupakan masalah 
persepsi, maka kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh seseorang bisa berbeda 
    
dengan orang lain. Luthan (1998 : 144) mengungkapkan bahwa ada 3 hal dalam 
kepuasan kerja : 
1). Kepuasan kerja adalah suatu emosi yang merupakan respon terhadap 
situasi kerja. Hal ini tidak dapat dilihat tetapi hanya dapat diduga, 
atau hal ini tidak dapat dinyatakan tetapi tercermin dalam sikap 
karyawan. 
2). Kepuasan kerja dinyatakan dengan perolehan hasil yang sesuai, atau 
bahkan melebihi yang diharapkan, misalnya seseorang bekerja sebaik 
yang mampu dilakukan karyawan dan berharap mendapat imbalan 
atau penghargaan yang sepadan. Dan kenyataannya, oleh perusahaan 
ia mendapat gaji yang sesuai dengan yang diharapkan dan oleh 
atasannya dia mendapat pujian. Karena prestasinya itu, maka 
karyawan ini merasa puas dalam bekerja. 
3). Kepuasan kerja ini biasanya dinyatakan dalam sikap seseorang yang 
tercermin dalam tingkah lakunya, misalnya ia akan semakin loyal 
teerhadap perusahaan, bekerja dengan baik, berdedikasi tinggi pada 
perusahaan, tertib dan mematuhi aturan yang ditetapkan dan sikap – 
sikap lain yang bersifat positif. 
g. Teori Kepuasan Kerja 
Menurut Wekley dan Yukl (dalam Usmara: 2006) dalam bukunya 
yang berjudul Organizational Behaviour and Personel Psychology, ada 3 
macam teori tentang kepuasan kerja yang lazim dikenal yaitu : 
1) Discrepancy Theory 
    
 Teori ini pertama kali dipelopori oleh Porter yang mengukur 
kepuasan kerja seseorang dengan menghitung selisih antara apa yang 
akan seharusnya dengan kenyataan yang dirasakan. Kemudian Locke 
menerangkan bahwa kepuasan kerja seseorang tergantung kepada 
discrepancy antara apa yang seharusnya (ekspektasi, kebutuhan, dan nilai 
– nilai)  dengan apa yang menurut perasaan atau persepsinya telah 
diperoleh atau dicapai melalui pekerjaan. Dengan demikian, orang akan 
merasa puas bila tidak ada perbedaan antara apa yang diinginkan dengan 
persepsinya atas kenyataan, karena batas minimum yang diinginkan telah 
terpenuhi. 
Apabila yang didapat ternyata lebih besar dari pada apa yang 
diinginkan, maka orang akan lebih puas lagi walaupun terdapat beda, 
tetapi         merupakan beda  yang positif. Sebaliknya semakin jauh 
kenyataan yang dirasakan itu di bawah standar minimum sehingga 
menjadi negative discrepancy, maka semakin besar pula ketidakpuasan 
seseorang terhadap pekerjaan. Wanous dan Lawler (dalam Usmara: 
2006) menemukan bahwa sikap karyawan terhadap pekerjaan tergantung 
bagaimana beda  itu dirasakan. 
1). Equity Theory. 
  Equity Theory dikembangkan oleh Adam. Prinsip dari teori 
ini adalah bahwa orang akan merasa puas atau tidak puas tergantung 
apakah ia merasa adanya keadilan (equity) atau tidak atas situasi. 
Perasaan equity atau inequity atas suatu situasi diperoleh orang dengan 
    
cara membandingkan dirinya dengan orang lain yang sekelas, sekantor, 
maupun di tempat lain. Menurut teori ini elemen – elemen keadilan  ada 
3, yaitu : 
a. Input : segala sesuatu yang berharga yang dirasakan sebagai 
sumbangan terhadap pekerjaan. 
b. Outcomes : segala sesuatu yang berharga yang dirasakan sebagai 
hasil dari pekerjaan. 
c. Comparison person : kepada orang lain dengan siapa karyawan 
membandingkan rasio input - outcomes yang dimiliki. 
2). Two Factor Theory 
  Prinsip dari teori ini adalah kepuasan kerja dan 
ketidakpuasan itu merupakan dua hal yang berbeda, artinya kepuasan dan 
ketidakpuasan terhadap pekerjaan tidak merupakan suatu variabel yang 
kontinyu. Teori ini pertama kali dikemukakan oleh Herzberg pada tahun 
1959 yang membagi situasi yang mempengaruhi sikap seseorang 
terhadap pekerjaanya menjadi dua kelompok, yaitu kelompok satisfiers 
atau motivator dan kelompok dissatisfiers atau hygiene factors. 
Satisfiers (motivator) adalah faktor – faktor atau situasi yang 
dibuktikannya sebagai sumber kepuasan kerja yang terdiri dari : peraihan, 
pengenalan, pekerjaan, tanggung jawab. Dikatakan bahwa hadirnya 
kelompok ini akan menimbulkan kepuasan tetapi tidak hadirnya faktor 
ini tidaklah selalu mengakibatkan ketidakpuasan. 
    
Dissatisfiers (hygiene factors) adalah faktor – faktor yang terbukti 
menjadi sumber ketidakpuasan terdiri dari : kebijakan dan administrasi 
perusahaan, gaya pemimpin, gaji, hubungan interpersonal, kondisi kerja, 
keamanan dalam bekerja dan status. Perbaikan terhadap kondisi atau 
situasi ini akan mengurangi atau menghilangkan ketidakpuasan tetapi 
tidak akan menimbulkan kepuasan karena ia bukan sumber kepuasan 
kerja. 
b. Faktor – Faktor Yang Mempengaruhi Kepuasan Kerja Karyawan  
 Adapun faktor – faktor yang menimbulkan kepuasan kerja menurut 
Burt (dalam Adi susilo, 2002 : 29) adalah sebagai berikut : 
1). Faktor hubungan antara karyawan, antara lain : 
a. Hubungan antara pemimpin dan karyawan 
b. Faktor fisik dan kondisi kerja 
c. Hubungan sosial diantara karyawan 
d. Sugesti dari teman kerja 
e. Emosi dan situasi kerja 
2). Faktor individu yang berhubungan dengan : 
h. Sikap seseorang terhadap pekerjaannya 
i. Umur seseorang sewaktu bekerja 
j. Gender 
3). Faktor – faktor lain (ekstern) yang berhubungan dengan : 
a. Keadaan keluarga 
b. Rekreasi 
    
c. Pendidikan (training, up grading, dsb) 
Robin (2002 : 76) menyatakan faktor – faktor yang mendorong kepuasan 
kerja adalah : 
1. Kerja yang secara mental menantang 
2. Ganjaran yang pantas 
3. Kondisi kerja yang mendukung 
4. Rekan kerja yang mendukung 
5. Adanya kesesuaian antara kepribadian dengan pekerjaan. 
 Menurut Vroom (dalam Alo Liliweri, 1997 : 331)  adalah sebagai berikut  
1) Gaya supervisi atau kepemimpinan 
2) Minat intrinsik karyawan atas pekerjaannya. 
3) Jumlah tantangan atau perubahan 
4) Keterpaduan kelompok kerja 
5) Beban kerja dan tekanan. 
6) Martabat atau ststus pekerjaan. 
7) Jenis tingkat imbalan kerja 
8) Partisipasi karyawan dalam menggambil keputusan. 
c) Hubungan Kepuasan Kerja dengan Kinerja. 
 Kepuasan kerja, mempunyai konstribusi yang sangat besar terhadap 
produktifitas organisasi. Kepuasan kerja diperoleh dari supervisor yang mampu 
memberikan motivasi melalui tindakan dan prilaku yang manusiawi,serta 
memperhatikan hubungan antar manusia yang kohesif diantara para pekerja, 
    
memberikan konstribusi pada evektivifitas peningkatan kinerja ( Alo Liliweri, 
1997 : 328) 
 Lower dan Poter dalam Usmara (2006 :45). Kepuasan dengan 
peningkatan kinerja saling berkaitan, meskipun kenyataan bahwa keduannya 
disebabkan oleh hal yang berbeda.  Bahwa reward menyebabkan kepuasan dan  
dalam beberapa hal kinerja menghasilkan reward, maka memungkinkan bahwa 
hubungan yang ditemukan antara kepuasaan dan kinerja terjadi melalui reward. 
 Kepuasan kerja merupakan hal yang penting karena mempengaruhi 
produktivitas. Hal yang penting dari artikel – artikel mengenai kepuasan kerja 
adalah keyakinan yang kuat bahwa ” karyawan yang bahagia adalah karyawan 
yang produktif”. Kepuasan kerja juga berkaitan erat dengan semakin 
meningkatnya kualitas hidup. Kepuasan kerja merupakan suatu ukuran kualitas 
hidup dalam suatu organisasi  dan sangat perlu dipahami  dan ditingkatkan, 
sekalipun jika hal tersebut tidak berhubungan dengan prestasi.    
 
4. Kinerja 
a. Pengertian Kinerja 
Kinerja (perfomance) merupakan outcome yang dihasilkan dari 
fungsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama satu periode waktu 
tertentu. (Adi Susilo, 2002:31). Menurut Bacal (2004: 9) Kinerja 
merupakan hasil kerja bersama – sama atasan dan bawahan, yang 
melibatkan penetapan pengharapan dan pengertiannya tentang : 
a. Fungsi kerja 
    
b. Bagaimana pekerjaan karyawan tersebut berkontribusi 
pada sasaran organisasi. 
Jadi kinerja dapat didefinisikan sebagai hasil (kuantitas dan 
kualitas) kerja karyawan dalam menyelesaikan tugasnya dalam suatu 
jangka waktu tertentu. Schermerhom et al (1991 : 327) mengemukakan 
bahwa “Perfomance is formal defined as the quantitiy and quality task 
accomplishment – individual, group, or orgazational”. Simamora (1997 : 
327) mengemukakan bahwa “kinerja karyawan (employee perfomance) 
adalah tingkat pada tahap mana para karyawan mencapai persyaratan – 
persyaratan pekerjaan”. 
b. Evaluasi  Kinerja 
Evaluasi kinerja merupakan sarana untuk menegtahui dan menilai 
kinerja karyawan, akan berpengaruh besar pada apa yang dikerjakan 
karyawan dan seberapa jauh konstribusinya dalam mencapai sasaran 
organisasi . Evaluasi kinerja individu ditunjukan dengan model harapan 
(Robbins, 2002 : 485). Menurut model harapan (dari motivasi) tersebut, 
kinerja individu akan berada diatas standart potensi karyawan jika : 
1). Sasaran yang akan dicapai jelas 
2). Kriteria untuk mengukur sasaran tersebut jelas. 
3). Sistem rewards dalam organisasi tersebut sesuai dengan 
harapan karyawan. 
Penilaian kinerja adalah proses diamana organisasi mengevaluasi 
atau menilai kinerja karyawan . Kegiatan ini dapat memperbaiki 
    
keputusan – keputusan  personalia dan memberikan umpan balik kepada 
para karyawan tentang pelaksanaan kerja mereka (Handoko, 1997 : 135). 
Kegunaan penilaian kinerja dapat dirinci sebagai berikut : 
1). Perbaikan prestasi kerja. 
Umpan balik pelaksanaan memungkinkan karyawan, manajer dan 
Departemen Sumber Daya Manusia dapat membetulkan kegiatan – 
kegiatan mereka untuk memperbaiki prestasi. 
2). Penyesuaian – penyesuaian kompensasi 
Evaluasi prestasi kerja membantu para pengambil keputusan dalam 
kenaikan upah, pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 
3). Keputusan – keputusan penempatan 
Promosi transfer dan demosi biasanya didasarkan pada prestasi masa 
lalu atau antisipasinya. Promosi sering merupakan bentuk 
penghargaan terhadap prestasi kerja masa lalu. 
4). Kebutuhan –kebutuhan latihan dan pengembangan 
Prestasi kerja yang kurang baik mungkin menunjukan kebutuhan 
latihan. Demikian juga prestasi yang baik mungkin mencerminkan 
potensi yang harus dikembangkan. 
5). Perencanan dan pengembangan karir 
Umpan balik prestasi mengarahkan keputusan – keputusan karir, 
yaitu tentang jalur karir yang harus dititi. 
6). Penyimpangan – peyimpangan proses staffing. 
    
Prestasi kerja yang baik dan jelek mencerminkan kekuatan atau 
kelemahan prosedur  staffing departemen sumber daya manusia. 
7). Ketidak akuratan informasi 
Prestasi kerja yang kurang baik mungkin menunjukkan kesalahan – 
kesalahan dalam analisis jabatan, rencana – rencana sumber daya 
manusia, atau komponen – komponen lain sistem informasi 
manajemen personalia. Menggantungkan diri pada informasi yang 
tidak akurat dapat menyebabkan keputusan – keputusan personalia 
yang diambil tidak tepat. 
8). Kesalahan – kesalahan desain pekerjaan. 
Prestasi kerja yang jelek mungkin merupakan suatu tanda kesalahan 
dalam desain pekerjaan. Penilaian prestasi membantu diagnosa 
kesalahan – kesalahan tersebut. 
9). Kesempatan kerja yang adil. 
Penilaian kerja secara akurat akan menjamin keputusan – keputusan 
penempatan internal diambil tanpa diskriminasi. 
10). Tantangan – tantangan eksternal. 
Kadang – kadang prestasi kerja dipengaruhi oleh faktor – faktor di 
luar lingkungan kerja, seperti keluarga, kesehatan, kondisi finansial 
atau masalah masalah pribadi lainnya. Dengan penilaian kinerja, 
departemen sumber daya manusia dapat menawarkan bantuan. 
Manfaat dilakukan kegiatan evaluasi kinerja ( Amstrong, 2004 :151) : 
1). Menetukan besarnya upah yang akan diterima karyawan. 
    
2). Sebagai sarana untuk meneglompokan karyawan yang bekerja 
dengan baik dan buruk karena karyawan yang bekerj dengan baik 
/ kinerja diatas standar dapat diandalkan menjadi decision maker 
yang baik. 
3). Sebagai standar bagi peramalan potensi karyawan, dengan asumsi 
bahwa orang yang bekerja dengan baik saat ini tampaknya akan 
terus melakukannya di masa depan. 
Menurut Robbin (2002), ada beberapa pihak yang dapat melakukan 
penilaian kinerja, yaitu : 
1). Atasan langsung. 
Sebagian besar penilaian kinerja pada tingkat bawah dan 
menengah dilakukan oleh atasan langsung oleh karyawan itu 
2). Rekan sekerja 
Penilaian kinerja dari rekan sekerja merupakan cara andal dari 
data penilaian, karena : 
a. Rekan sekerja dekat dengan tindakan. Interaksi mereka 
sehari – hari memberikan pandangan menyeluruh terhadap 
kinerja seorang karyawan dalam pekerjaan. 
b. Dengan menggunakan rekan sekerja menghasilkan 
penilaian yang independen. 
3). Diri sendiri 
Penilaian ini cenderung untuk mengurangi kedefensifan 
karyawan mengenai proses penilaian, dan penilaian ini dapat 
    
sebagai sarana yang unggul untuk merangsang pembahasan 
kinerja pekerjaan karyawan dan atasan mereka. 
4). Bawahan langsung 
Penilaian bawahan langsung dapat memberikan informasi yang 
tepaat dan rinci mengenai perilaku seorang atasan karena 
lazimnya para penilai sering mempunyai kontak dengan yang 
dinilai. 
Hampir semua kinerja karyawan dalam suatu organisasi dievaluasi dari 
tingkat rendah dan menegah pada organisasi yang di pimpin oleh atasannya 
langsung, karena para manajer bertanggung jawab atas kinerja bawahannya. 
 
c. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Kinerja 
   Stewart ( 1993) mengatakan bahwa faktor – faktor yang 
berhubungan dengan kinerja karyawan adalah motivasi kerja, kecerdasan, 
stabilitas emosional, kelompok kerja, situasi keluarga, karakteristik fisik dan 
pengaruh internal yaitu peraturan ketenaga kerjaan, tekannan konsumen, nilai – 
nilai sosial, kekuatan ekonomi dan perubahan lokasi. Dalam dimensi yang berbeda 
dinyatakan bahwa yang mempengaruhi kinerja seseorang dalam melaksanakan 
pekerjaan yang menjadi tanggung jawabnya adalah motivasi, kepuasan kerja, 
tingkat stress, kondisi fisik pekerjaan, sistem kompensasi,  dan aspek – aspek 
tehnis ( Handoko, 1995). Kemudian di tegaskan oleh Mc Lo. Dkk 1994) bahwa 
faktor yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah pengetahuan, kemampuan dan 
motivasi. 
    
  Luthans ( 1992) menambahkan bahwa peningkatan kinerja seseorang 
dalam organisasi juga dapat dipengaruhi oleh komitmen karyawan. Demikian juga 
halnya Muchlas (1997) menambahkan bahwa kesempatan untuk berprestasi 
karyawan perlu perhatian dalam meningkatkan kinerja karyawan selain motivasi 
dan kemampuan. Timpe (1991) mengungkapkan ada enam faktor eksternal yang 
menetukan kinerja yaitu : 1) lingkungan; 2) prilaku pemimpin ; 3) desain jabatan; 
4) penilaian kinerja; 5) umpan balik; 6)administrasi pengupahan. 
  Imam Sugeng (2002) mengungkapkan 10 faktor yang dapat mempengaruhi 
kinerja karyawan agar dapat mencapai standart kerja yang tinggi : 1) Kontrol; 2) 
strategi/ visi perusahaan; 3) tantangan kerja; 4) kerja sama dan teamwork ; 5) 
budaya kerja; 6) pembagian keuntungan; 7) komunikasi; 8) kepedulian terhadap 
individu karyawan; 9) tehnologi; 10) pelatihan dan pengembangan karyawan.  
 
B. Beberapa Hasil Penelitian Terdahulu 
a. Penelitian yang dilakukan oleh Widodo  (2002) 
Penelitian dilaksanakan di Kabupaten Sukoharjo studi pada karyawan dan 
pejabat Eselon III dan IV  Dinas Pendidikan dengan  judul “ Pengaruh 
pendidikan dan pelatihan, motivasi kerja dan pengalaman kerja terhadap 
kinerja karyawan ”. 
Hasil pengolahan dan analisa data penelitian adalah : 
1. Terdapat perbedaan kinerja yang siknifikan antara karyawan yang 
pernah mengikutu DIKLAT dan yang belum pernah mengikuti Diklat 
    
karyawan. Karyawan yang mengikuti DIKLAT memiliki kinerja yang 
tinggi dibandingkan yang belum pernah mengikuti DIKLAT. 
2. Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja 
karyawan, motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
karyawan yang tinggi pula. 
3. Terdapat perbedaan kinerja yang siknifikan antara karyawan yang 
jenjang pendidikan formalnya Perguruan Tinggi dan karyawan yang 
jenjang pendidikan formalnya SLTA, karyawan yang jenjang 
pendidikan formalnya Perguruan Tinggi memiliki kinerja yang lebih 
baik dibanding karyawan yang jenjang pendidikan formalnya SLTA. 
b. Penelitian yang dilakukan oleh Slamet Adi Susilo (2002) 
Hasil penelitiannya tentang pengaruh posisi jabatan, program 
pengembangan, masa kerja dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Studi pada 
karyawan PT. Wijaya Karya Cabang Irian Jaya, menunjukan bahwa :  
a) Secara parsial, posisi jabatan mempunyai pengaruh positif yang 
siknifikan terhadap kinerja karyawan. 
b) Secara parsial program pengembangan karyawan mempunyai 
pengaruh positif yang siknifikan terhadap kinerja. 
c) Secar parsial masa kerja mempunyai pengaruh negatif yang tidak 
signifikan terhadap kinerja. 
d) Secara parsial, kepuasan kerja mempunyai pengaruh positif yang 
siknifikan  terhadap kinerja. 
    
e) Secara bersama – sama / berganda, variabel posisi jabatan, program 
pengembangan, masa kerja dan kepuasan kerja mempunyai 
pengaruh yang siknifikan terhadap kinerja karyawan. 
c. Penelitian yang dilakukan oleh  MF. Nurani Dewi (2005) 
  Hasil penelitian tentang analisis pengaruh pengembangan 
karyawan, protean karir dan kepuasan kerja terhadap kinerja : studi pada 
karyawan PERUM Jasa Tirta Malang, menunjukan bahwa ; 
a) Secara parsial terdapat pengaruh pengembangan karyawan terhadap 
kinerja yang positif dan signifikan 
b) Secara parsial terdapat pengaruh protean karir terhadap kinerja  
kinerja yang positif dan signifikan 
c) Secara parsial tidak terdapat pengaruh kepuasan kerja terhadap 
kinerja yang positif dan signifikan. 
d) Secara simultan terdapat pengaruh pengemabngan karyawan, 
Protean karir, dan kepuasan kerja terhadap kinerja. Yang positif dan 
signifikan. 
 
d. Penelitian yang dilakukan oleh Petrus Sugeng E (2006) 
Hasil penelitian tentang Pengaruh kemampuan dan motivasi kerja perawat 
terhadap kualitas pelayanan kesehatan pada Rumah sakit Dr.OEN 
Surakarta, menunjukan bahwa : 
a) Terdapat pengaruh kemampuan yang siknifikan dan positif terhadap 
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit Dr. Oen surakarta. 
    
b) Terdapat pengaruh motivasi yang signifikan dan positif terhadap 
kualitas pelayanan kesehatan di rumah sakit Dr. Oen surakarta. 
c) Terdapat pengaruh yang tidak signifikan dan negatif terhadap 
kualitas pelayanan menurut masa kerja perawat di rumah sakit Dr. 
Oen surakarta. 
d) Terdapat pengaruh motivasi yang siknifikan dan negatif terhadap 
kualitas pelayanan menurut masa kerja perawat di rumah sakit Dr. 
Oen surakarta. 
 
C. Kerangka Pemikiran  
Program pengembangan sumber daya manusia, melalui 
pendidikan dan pelatihan  bertujuan untuk menciptakan perawat yang 
berkualitas dan profesional sehingga dapat memberikan pelayanan kepada 
masyarakat sesuai dengan perkembangan dinamika masyarakat. pendidikan 
adalah mempersiapkan calon tenaga yang diperlukan sehingga lebih bersifat 
pengembangan kemampuan umum (kognitif, afektif, dan psikomotorik), 
sedangkan pelatihan berkaitan dengan peningkatan kemampuan dan 
ketrampilan (psikomotorik) bagi pegawai yang sudah menduduki suatu 
jabatan. Untuk menciptakan perawat yang berkualitas dan profesional 
diperlukan pembinaan dan pengemabangan perawat  melalui pendidikan dan 
pelatihan yang semakin sering. Semakin banyak frekwensi perawat mengikuti 
program pendidikan dan pelatihan, semakin meningkat kualitas dan 
    
profesionalitas perawat tersebut, maka diharapkan prestasi kerjanya juga 
meningkat. 
Menurut Samsudin (2006),  Pelatihan merupakan bagian dari 
pendidikan. Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti 
pelatihan ber-hubungan dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan 
segera berarti yang sudah dilatihkan dapat dipraktikan. Umumnya pelatihan 
dimaksudkan untuk memperbaiki penguasaan berbagai keterampilan kerja 
dalam waktu yang relatif singkat (pendek). Suatu pelatihan berupaya 
menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan yang dihadapi. 
Pendidikan dan pelatihan membawa pengaruh  yang positif dalam 
hal peningkatan komitmen afektif perawat terhadap tugas maupun jabatan yang 
sedang diembannya. Peningkatan komitmen tersebut dapat dijabarkan dalam 
suatu ukuran kecakapan, ketrampilan, keahlian, maupun sikap dan tingkah laku 
perawat. Hasil pelatihan biasanya dapat meningkatkan rasa percaya diri yang 
lebih besar di kalangan perawat. Rasa percaya diri dapat menimbulkan 
semangat dan kegairahan kerja yang tinggi. Dengan bekal yang diperoleh  dari 
pelatihan, mereka akan mempunyai keberanian untuk bertindak dalam 
melaksanakan apa yang dianggapnya baik dan menguntungkan dalam 
melakukan pekerjaan. Dengan mengikuti pelatihan, mereka semakin yakin 
pada kemampuan dirinya untuk melaksanakan tugas – tugas. (Syadam, 2006 : 
78) . 
 Pengaruh motivasi termasuk motivasi kekuasaan, motivasi afiliasi  
dan motivasi prestasi terhadap kinerja adalah fungsi dari interaksi antara 
    
kemampuan dan motivasi. Kinerja perawat dapat dipengaruhi oleh kebutuhan 
kekuasaan, kebutuhan afiliasi dan kebutuhan berprestasi. Dorongan atau 
motivasi itu bisa berupa materiil (gaji, itensif, dan sebagainya), namun juga bisa 
berupa kesempatan untuk lebih banyak berpartisipasi memperoleh kedudukan, 
gengsi pribadi atau bahkan tantangan pekerjaan. Motivasi ini tidak terjadi 
dengan sendirinya, tapi perlu melalui program pendidikan peningkatan motivasi 
serta forum tukar menukar pengalaman terutama internal. 
  Luthan (1998 : 144) yang mengungkapkan bahwa kepuasan kerja karyawan 
merupakan hasil persepsi karyawan tentang bagaimana pekerjaan mereka dapat 
memberikan sesuatu yang dianggap penting. Ini berarti kemampuan kerja perawat 
akan tercapai apabila perawat merasa apa yang didapat dalam bekerja sudah 
memenuhi hal yang dianggap penting. Mengingat hal ini merupakan masalah 
persepsi, maka kepuasan kerja yang ditunjukkan oleh seseorang bisa berbeda 
dengan orang lain. Kemudian di tegaskan oleh Mc Lo. Dkk (1994) bahwa faktor 
yang mempengaruhi kinerja seseorang adalah pengetahuan, kemampuan dan 
motivasi. 
 (Robbins, 2002 : 10 ) Kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif 
terhadap kinerja karyawan ketika dihubungkan dengan : 
a) Produktifitas : Semakin tinggi kepuasan kerja perawat akan 
cenderung lebih efektif, semakin tinggi efektifitas perawat, maka 
produktifitasnya juga akan semakin meningkat. 
    
b) Kemangkiran ditempat kerja: Kepuasan kerja perawat dapat 
mendorongnya untuk hadir di tempat kerja. Semakin rendah tingkat 
kepuasan kerja perawat, maka  tingkat kemangkiran lebih besar. 
c) Tingkat keluar masuk karyawan ( tunover) : Kepuasan kerja dianggap 
kurang penting untuk meramalkan tingkat  tunover perawat yang 
berkinerja tinggi. 
Robin (2002 : 76) menyatakan faktor – faktor yang mendorong kepuasan 
kerja adalah : 1) Kerja yang secara mental menantang 2) Ganjaran yang 
pantas 3) Kondisi kerja yang mendukung 4) Rekan kerja yang 
mendukung 5) Adanya kesesuaian antara kepribadian dengan pekerjaan. 
 


























Gambar 2.1 Kerangka Pemikiran 
    
Keterangan :  
1. Variabel Terikat ( Dependent Variable ) adalah : 
     Y   = Kinerja Karyawan ( Prestasi kerja)  
2. Variable bebas ( Independent Variable) adalah : 
X 1 = Pendidikan dan pelatihan 
X2  = Motivasi Kerja 
X3  = Kepuasan Kerja 
        3.                         : yang di teliti 
D. Hipotesis  
Hipotesis untuk penelitian ini dirumuskan sebagai berikut: 
H 1  :Pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif  terhadap kinerja 
perawat di  Rumah sakit Dr. Oen Surakarta. 
H2 :Motivasi kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Dr. Oen Surakarta. 
H3 :Kepuasan kerja  berpengaruh positif terhadap kinerja perawat di 
Rumah Sakit Dr. Oen Surakarta. 
H4 :Secara simultan pendidikan dan pelatihan, motivasi dan kepuasan 
kerja berpengaruh positif terhadap kinerja perawat di Rumah Sakit 













A. Jenis Penelitian 
Penelitian ini merupakan penelitian deskriptif dan analitik dengan 
menggunakan pendekatan rancangan cross sectional (Notoatmodjo, 2002).  
 
B. Tempat Dan waktu penelitian. 
 Penelitian ini bertempat di Rumah Sakit Dr.OEN SURAKARTA , proses 
penelitian yang akan penulis laksanakan diharapkan dapat selesai penulisan dalam 
kurun waktu ± 4 bulan. 
 
C. Populasi Dan Sampel 
 Populasi adalah tenaga keperawatan  yang  bekerja di  Rumah Sakit Dr. 
OEN Surakarta dengan latar belakang pendidikan minimal SPK jumlah sebanyak 
276 orang, maka menggunakan  propusif sampling dengan rumus perhitungan 
















N :  populasi 
no : besar sampel 
n  : Jumlah sampel 
Z : Tingkat kepercayaan 
d  : Sampling error 
Q : 1-P 
    
Jumlah sampel yang akan diteliti adalah sebesar 146 orang, dengan tingkat kepercayaan 
95% dan sampling error sebesar 5%. 
                                               
D. Metode Pengumpulan Data 
Data primer, yaitu data yang diperoleh secara langsung dari responden, 
diperoleh dengan metode kuesioner atau angket. Adapun langkah – langkah 
penyusunan angket dalam penelitian ini sebagai berikut : 
a. Menetapkan tujuan angket 
b. Menyusun matriks spesifik data 
c. Menyusun pertanyaan 
d. Membuat format angket sekaligus petunjuk pengisian angket 
e. Mengadakan uji coba (try out) angket (Arikunto, 2000 : 164) 
Try out dilakukan dengan maksud untuk mengetahui apakah instrumen yang 
dibuat itu memenuhi syarat valid dan reliabel ataukah tidak. Instrumen akan 
digunakan untuk pengukuran, jika telah memenuhi kedua syarat tersebut. 
Selain data primer, penelitian ini juga menggunakan data sekunder, yaitu data 
yang berasal dari pihak lain. Dalam hal ini gambaran umum RS.Dr.OEN 
SURAKARTA. 
1). Uji Validitas 
Uji validitas atau kesasihan adalah pengujian yang menunjukkan kemampuan 
instrumen peneliti untuk mengukur apa yang harus diukur (Cooper dan Emory. 1999 
: 244). Dengan validitas akan diketahui apakah instrumen yang dibuat telah 
memberikan ukuran atas variabelyang dimaksud. Dalam penelitian ini peneliti 
menggunakan validitas kriteria yang tingkat validitasnya diukur dengan rumus 
    
kolerasi product moment yang dihitung dengan angka kasar / observasi sebagai 
berikut : (Arikunto, 2000 : 225) 
                                               NΣXY – (ΣX).( ΣY) 
     rxy  =  
                                          (NΣX2 – (ΣX)2).(NΣY2 – (ΣY)2) 
Keterangan : 
r
xy  = koefisien korelasi antara item (x) dengan total (y) 
x = skor tiap – tiap item 
y = total skor sub tes tiap – tiap item 
N  = jumlah subyek 
Apabila rxy hitung > 
r
xy  tabel atau t – sig <a=0,05, maka instrumen tersebut dikatakan 
valid. Sebaliknya apabila rxy hitung < 
r
xy tabel atau t – sig >a=0,05, maka instrumen 
tersebut dikatakan tidak valid. Perhitungan uji validitas ini digunakan bantuan 
Software komputer Program SPSS 15 for windows. Jika hasil pemrosesan dengan 
komputer pada taraf signifikan  5% menunjukan hasil lebih kecil atau sama dengan 
taraf signifikan tersebut yaitu 5%, maka item tersebut valid/ sshih, tetapi jika lebih 
besar dari 5% maka item tersebut gugur. 
2). Uji Reliabilitas 
Uji Reliabilitas merupakan kriteria tingkat kemantapan atau konsistensi suatu 
alat ukur (kuesioner). Uji reliabilitas dimaksudkan untuk mengetahui apakah 
instrumen itu mempunyai keajegan yang tinggi ataukah tidak. Instrumen dapat 
digunakan jika instrumen tersebut mempunyai tingkat reliabilitas yang tinggi. 
Dalam penelitian ini pengujian reliabilitas terhadap instrumen menggunakan 
uji keandalan teknik Cronbach Alpha. Koefisien Cronbach Alpha akan memberikan 
harga yang lebih kecil atau sama dengan harga reliabilitas yang sebenarnya sehingga 
    
selalu ada kemungkinan bahwa reliabilitas tes yang sebenarnya lebih tinggi dari 
koefisien a. Nilai Alpha antara 0,8 samapi 1,0 dikategorikan reliabilitas baik, nilai 
0,6 sampai 0,79 dikategorikan reliabilitas diterima, dan nilai alpha kurang dari 0,6 
dikategorikan reliabilitas kurang baik (Sekaran. 1992 : 312). Perhitungan dan 
pengujian reliabilitas menggunakan bantuan program SPSS 15 for windows. 
 
E. Analisis Data 
Setelah data terkumpul, selanjutnya dilakukan verifikasi untuk memilih data 
yang valid. Untuk memudahkan pelaksanaan analisis data, maka data tersebut perlu 
ditabulasikan ke dalam tabel induk penelitian. Dari tabel induk itulah segala analisis 
data dilakukan. Metode analisis data yang digunakan dalam penelitian ini adalah : 
1. Analisis Deskriptif 
Analisis Deskriptif adalah analisis yang menggambarkan sifat sesuatu yang 
tengah berlangsung pada saat riset dilakukan dan untuk memeriksa sebab – sebab 
dari suatu gejala tertentu (Umar,H 1999 : 27). Analisis Deskriptif ini disajikan dalam 
bentuk tabel tunggal (univariat) distribusi frekuensi yang dilengkapi dengan statistik 
deskriptif berupa tendensi sentral (Rata – rata dan Modus), serta prosentase. 
2. Analisis Inferensial 
Analisis ini merupakan analisis yang bertujuan untuk mengambil kesimpulan 
(pengujian hipotesa) atau menguraikan populasi yang sedang dipelajari yang 
didasarkan pada hasil penyelidikan sample dan diolah dalam bentuk angka – angka 
serta pembahasannya melalui perhitungan statistik (Djarwanto dan Pangestu, 1990 : 
98). 
    
Alat analisis Inferensial yang digunakan adalah menggunakan model analisis  
Regresi linier sebagai berikut: 
Y  = a +  b1 X1 + b2 X2  + b3  X3  
Y   = Kinerja  (skor ) 
X1  = Pendidikan dan latihan (skor ) 
X2 = Motivasi Kerja (skor )  
X3 = Kepuasan Kerja (skor ) 
Seperti telah disinggung dalam uraian sebelumnya, bahwa penelitian ini 
menyangkut empat  variabel utama, yaitu Pendidikan dan latihan, motivasi kerja, dan 
Kepuasan Kerja, serta Kinerja. 
Sesuai dengan hipotesis yang diajukan, maka yang menjadi variabel bebas 
adalah Pendidikan dan latihan (X1), Motivasi Kerja (X2), dan Kepuasan Kerja (X3), 
serta variabel tergantung (Y) adalah Kinerja, yang masing – masing.  
Definisi operasional dan pengukuran masing – masing variabel sebagai 
berikut : 
a. Pendidikan dan latihan  (X1) 
   Program pendidikan dan pelatihan perawat bersifat pengembangan 
kemampuan umum (kognitif, afektif, dan psikomotorik), sedangkan pelatihan 
berkaitan dengan peningkatan kemampuan dan ketrampilan (psikomotorik) bagi 
pegawai yang sudah menduduki suatu jabatan. Pendidikan dan pelatihan adalah 
suatu proses yang akan menghasilkan suatu perubahan perilaku pada perawat. 
Secara kongkrit perubahan perilaku berbentuk meningkatkan kemampuan yang 
mencakup kemampuan kognitif, afektif maupun psikomotorik 
    
   Pengembangan pendidikan dan latihan perawat diukur dengan  
sekala Likert dengan jenjang 5 = sangat setuju 4 = setuju, 3 = kurang setuju, 2 = 
tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju. 
   Pengkategorian tingkat pendidikan dan latihan menjadi tiga, yaitu  







k : Interval kelas 
NSTt  : Nilai skor tertinggi 
NSTr : Nilai skor terendah 
 
b. Motivasi Kerja (X2) 
 Motivasi kerja yaitu suatu kondisi yang berpengaruh dan membangkitkan 
dorongan dari dalam diri perawat dan diluar yang berhubungan dengan 
lingkungan kerja variable motivasi kerja dipengaruhi oleh  motif, harapan, dan 
insentif. Motivasi diukur menggunakan skala Likert dengan rentang nilai 5,4,3,2,1 
masing – masing instrument diuji validitas dan reabilitasnya 5 = sangat setuju 4 = 
setuju, 3 = kurang setuju, 2 = tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju. 
   Pengkategorian motivasi menjadi tiga, yaitu  tinggi, rendah dan 






k : Interval kelas 
    
NSTt  : Nilai skor tertinggi 
NSTr : Nilai skor terendah 
c. Kepuasan Kerja (X3) 
Kepuasan kerja adalah keadaan emosional yang menyenangkan dimana 
perawat memandang pekerjan mereka. Kepuasan kerja mencerminkan perasaan 
seseorang terhadap pekerjaan yang nampak dalam sikap positif perawat 
terhadap pekerjaan dan segala sesuatu pekerjaan yang dihadapi di lingkungan 
kerjanya. 
Kepuasan kerja perawat  merupakan hasil persepi perawat tentang 
bagaimana pekerjaan mereka dapat memberikan sesuatu yang dianggap 
penting. Mengingat hal ini merupakan masalah persepsi, maka kepuasan kerja 
yang ditunjukkan oleh seseorang bisa berbeda dengan orang lain. 
Kepuasan kerja diukur dengan menggunakan Short-Form MSQ 
(Minnesota Satifaction Quistioner) yang terdiri dari 20 item (Weiss dalam 
Arnold dan Fielman, 1986: 99), yaitu : (1) ability utilization, (2) achievement, 
(3) activity, (4) advancement, (5) authority, (6)company polices and practices, 
(7) compansation, (8) coworker, (9) creativity, (10) independence, (11) moral 
value, (12) recognition, (13) responsibility, (14) security, (15) social service, 
(16) social status, (17) supervision-human relation, (18) tehnical-supervision 
(19) vaiety, (20) working condition. 
Indikator tersebut dijadikan dasar penyusunan item instrumen yang berupa 
pertanyaan atau pernyataan  yang kemudian dijawab oleh responden. Jawaban 
    
setiap item instrumen menggunakan skala Likert jenjang 5, yaitu : 5 = sangat 
setuju 4 = setuju, 3 = kurang setuju, 2 = tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju. 
   Pengkategorian kepuasan kerja menjadi tiga, yaitu  tinggi, rendah 






k : Interval kelas 
NSTt  : Nilai skor tertinggi 
NSTr : Nilai skor terendah 
 
d. Kinerja (Y) 
Kinerja (performance) merupakan catatan outcome yang dihasilkan dari 
fugsi suatu pekerjaan atau kegiatan tertentu selama satu periode waktu tertentu. 
Penilaain kinerja adalah proses dimana organisasi mengevaluasi atau menilai 
kinerja pekerjaannya. Kegiatan ini dapat memperbaiki keputusan – keputusan 
personalia dan memberikan umpan balik kepada para karyawan tentang 
pelaksanaan kerja mereka. Dimensi kinerja meliputi 7 butir item, yaitu : (1) 
penguasaan, (2) kerjasama, (3) ketrampilan, (4) keandalan, (5) inisiatif, (6) 
ketepatan waktu, (7) tingkat prestasi kerja. Indikator tersebut dijadikan dasar 
penyusunan item instrumen yang berupa pertanyaan atau pernyataan yang 
kemudian dijawab oleh responden. Jawaban setiap item instrumen 
menggunakan skala jenjang 5, yaitu : 5 = sangat setuju 4 = setuju, 3 = kurang 
setuju, 2 = tidak setuju, 1 = sangat tidak setuju. 
    
   Pengkategorian kinerja menjadi tiga, yaitu  tinggi, rendah dan 






k : Interval kelas 
NSTt  : Nilai skor tertinggi 
NSTr : Nilai skor terendah 
Agar jawaban tidak bisa, maka penilaian terhadap prestasi kerja perawat 
akan dilakukan oleh atasan langsung dari perawat  yang dinilai prestasi 
kerjanya.Perhitungan dan pengujian hipotesa dilakukan dengan menggunakan 
bantuan komputer SPSS 15 for windows. Sedangkan langkah – langkah 
pengujian hipotesisnya adalah sebagai berikut : 
a. Pernyataan hipotesa 
Ho : b1 = b2 = b3 =  0 (tidak ada pengaruh yang signifikan antara 
pendidikan dan pelatihan (x1), motivasi kerja (x2) dan kepuasan kerja 
( x3), terhadap kinerja perawat (y))  
Ha : b1 , b2 , b3 ¹ 0 (ada pengaruh yang signifikan pendidikan dan 
pelatihan  (x1), motivasi kerja (x2) dan kepuasan kerja (x3), terhadap 
kinerja perawat(y)) 
b. Menentukan level of significance (a = 0,05) 
c. Perhitungan dengan menggunakan bantuan progam komputer  SPSS 15 for 
Windows. 
d. Menentukan kriteria pengujian 
    
Dari hasil perhitungan print-out komputer dibandingkan antara F-tabel 
dengan F-hitung atau nilai (prob) model dengan level of significance (a = 
0,05) 
1). Secara bersama-sama 
a. Jika probalitas model (prob F > 0,05 atau jika  F-tabel >F-
hitung, maka Ho diterima atau Ha ditolak. 
b. Jika probalitas model (prob F < 0,05 atau jika F-tabel < F-
hitung, maka Ho ditolak atau Ha diterima. 
 
2). Secara parsial 
a. Jika sign-t > 0,05 atau jika t-tabel > t-hitung, maka Ho diterima 
atau Ha ditolak. 
b. Jika sign-t < 0,05 atau jika t-tabel < t-hitung, maka Ho ditolak 










    
 

























No. Kegiatan Jul Ags sept Okt Nov Des 
1. Koordinasi dengan 
pembimbing persetujuan topik 
dan judul 
♥      
2. Study pendahuluan dan study 
perpustakaan 
♥      
3. Penyusunan proposal ♥ ♥     
4. Seminar Proposal  ♥       
5. Revisi hasil seminar Proposal  ♥     
6. Uji Validitas Reliabilitas   ♥    
7. Pelaksanaan penelitian   ♥ ♥   
8. Pengolahan data    ♥ ♥  
9. Ujian Tesis dan perbaikan      ♥ 
    
BAB IV 
HASIL DAN PEMBAHASAN 
 
A. Pengujian Instrumen Penelitian 
 
Penelitian ini menggunakan kuesioner sebagai alat untuk mendapatkan data yang 
diharapkan. Kuesioner tersebut ditujukan kepada tenaga keperawatan di Rumah Sakit Dr. 
Oen Surakarta. Kuesioner yang akan disebarkan harus dilakukan uji coba untuk 
mengetahui apakah instrumen yang dibuat memenuhi syarat valid dan reliabel. Untuk itu 
perlu dilakukan pengujian tingkat validitas dan reliabilitas instrumen. Perhitungan dan 
pengujian validitas serta reliabilitas instrumen menggunakan bantuan  SPSS 15 for 
windows.  
 
1. Uji Reliabilitas Item-Total dan Validitas 
Hasil penghitungan dan pengujian validitas variabel pendidikan dan pelatihan 
ditunjukkan Tabel 4.1. 
 






PP1 0.562 0.012 Valid 
PP2 0.742 0.000 Valid 
PP3 0.821 0.000 Valid 
PP4 0.821 0.000 Valid 
PP5 0.800 0.000 Valid 
PP6 0.611 0.005 Valid 
PP9 0.609 0.006 Valid 
PP10 0.822 0.000 Valid 






PP11 0.787 0.001 Valid 
PP12 0.798 0.002 Valid 
PP13 0.657 0.002 Valid 
PP14 0.757 0.000 Valid 
PP15 0.541 0.003 Valid 
 
 Tabel 4.1 menjelaskan bahwa hanya 13 item pada variabel pendidikan dan latihan 
dinyatakan valid, sehingga dapat digunakan dalam penelitian lebih lanjut. Hasil 
perhitungan dan pengujian untuk variabel motivasi ditunjukkan Tabel 4.2. 






M1 0.792 0.002 Valid 
M3 0.830 0.000 Valid 
M4 0.902 0.000 Valid 
M5 0.547 0.015 Valid 
M6 0.696 0.003 Valid 
M7 0.611 0.005 Valid 
M10 0.731 0.000 Valid 
M13 0.822 0.000 Valid 
M15 0.566 0.011 Valid 
 
Tabel 4.2 menjelaskan bahwa hanya 9 item pada variabel motivasi dinyatakan valid, 
sehingga dapat digunakan dalam penelitian lebih lanjut. Hasil perhitungan dan pengujian 
untuk variabel kepuasan ditunjukkan Tabel 4. 3. 
 




K2 0.541 0.007 Valid 
K3 0.498 0.030 Valid 
K5 0.805 0.000 Valid 
K6 0.584 0.009 Valid 






K8 0.693 0.006 Valid 
K9 0.891 0.000 Valid 
K10 0.640 0.003 Valid 
K11 0.494 0.032 Valid 
K14 0.478 0.039 Valid 
K15 0.754 0.000 Valid 
K18 0.612 0.003 Valid 
K19 0.494 0.032 Valid 
 
Tabel 4.3 menjelaskan bahwa tidak semua item pada variabel kepuasan dinyatakan valid, 
dari 20 item, hanya 12 item yang valid. Untuk itu, uji lanjut hanya menggunakan 12 item 
tersebut. Hasil perhitungan dan pengujian untuk variabel kinerja oleh atasan ditunjukkan 
Tabel  4. 4. 






KA1 0.549 0.015 Valid 
KA4 0.498 0.030 Valid 
KA5 0.740 0.000 Valid 
KA7 0.676 0.001 Valid 
KA8 0.705 0.001 Valid 
KA9 0.891 0.000 Valid 
KA10 0.494 0.032 Valid 
KA13 0.487 0.035 Valid 
KA14 0.662 0.002 Valid 
KA15 0.842 0.000 Valid 
KA16 0.612 0.003 Valid 
KA17 0.635 0.002 Valid 
KA19 0.687 0.001 Valid 
KA20 0.687 0.001 Valid 
 
Tabel 4.4 menjelaskan bahwa tidak semua item pada variabel kinerja perawat oleh atasan 
dinyatakan valid, dari 20 item, hanya 14 item yang valid. Untuk itu, uji lanjut hanya 
menggunakan 14 item tersebut. Hasil perhitungan dan pengujian untuk variabel kinerja 
sendiri ditunjukkan Tabel 4. 5. 
    






KS1 0.664 0.005 Valid 
KS3 0.836 0.001 Valid 
KS4 0.795 0.000 Valid 
KS5 0.769 0.000 Valid 
KS6 0.674 0.002 Valid 
KS8 0.714 0.001 Valid 
KS9 0.639 0.003 Valid 
KS10 0.769 0.000 Valid 
KS11 0.666 0.002 Valid 
KS12 0.629 0.003 Valid 
KS13 0.458 0.042 Valid 
KS14 0.552 0.034 Valid 
KS15 0.525 0.035 Valid 
 
Tabel 4.5 menjelaskan bahwa tidak semua item pada variabel kinerja perawat sendiri 
dinyatakan valid, dari 15 item, hanya 13 item yang valid. Untuk itu, uji lanjut hanya 
menggunakan 13 item tersebut. 
2. Uji Reliabilitas Konsistensi Internal 
Hasil perhitungan dan pengujian item instrumen variabel pendidikan dan latihan, 
motivasi, kepuasan, kinerja perawat oleh atasan dan kinerja perawat sendiri dengan 
menggunakan SPSS for windows. Tabel 4.6 menunjukkan bahwa semua variabel 
reliabel untuk dilakukan uji lanjut. 
Tabel 4.6. Reliabilitas variabel pendidikan dan latihan, motivasi, kepuasan, 




Pendidikan dan Latihan 0.855 Baik 
Motivasi 0.825 Baik 
Kepuasan 0.825 Baik 
    
Kinerja Oleh Atasan 0.852 Baik 
Kinerja Sendiri 0.910 Baik 
 
 
B. Deskripsi Karakteristik Data Sampel 
1. Berdasarkan Usia Responden 
 
Dari Tabel 4.7 diketahui bahwa sebagian besar tenaga keperawatan di Rumah 
sakit Dr. Oen Surakarta berusia antara 30 tahun sampai 40 tahun dengan usia minimum 
21 tahun dan maksimum 59 tahun. 
Tabel 4.7. Distribusi frekuensi usia tenaga keperawatan RS Dr. Oen 
Surakarta 
Usia Frekuensi Persentase 
20 th – 30 th           40         27.6 
31 th – 40 th           80         55.2 
41 th – 50 th           18         12.4 
Lebih dari 51 th             7           4.8 
Total         145       100.0 
 
 
2. Berdasarkan Masa Kerja Responden 
Tabel 4.8. Distribusi frekuensi lama kerja tenaga keperawatan RS Dr. Oen 
Surakarta 
Lama kerja Frekuensi Persentase 
Kurang dari 1 th 5 3.4 
1 th – 10 th 41 28.3 
10 th – 20 th 75 51.7 
    
20 th – 30 th 22 15.2 
Lebih dari 30 th 2 1.4 
Total 145 100.0 
 
Dari Tabel 4.8 dapat dijelaskan bahwa sebagian besar tenaga keperawatan RS Dr. 
Oen Surakarta telah bekerja selama 10 tahun sampai 20 tahun di RS Dr. Oen 
Surakarta. 
3. Berdasarkan Variabel Pendidikan dan Latihan 
Sebagian besar tenaga keperawatan RS Dr Oen Surakarta mempunyai hasil yang 
sedang untuk pendidikan dan latihan. 
Tabel 4.9. Distribusi frekuensi pendidikan dan latihan tenaga keperawatan 
RS Dr. Oen Surakarta 
Variabel Frekuensi Persentase 
Rendah   10          6.9 
Sedang  103        71 
Pendidikan  
dan 
Latihan Tinggi    32        22.1 
Total  145      100.0 
 
4. Berdasarkan Variabel Motivasi 




Variabel Frekuensi Persentase 
Rendah       90         62.1 
Sedang       51         35.2 
Motivasi 
tinggi         4           2.8 
Total     145       100.0 
    
 
Motivasi tenaga keperawatan RS Dr Oen sebagian besar rendah, sehingga dapat 
dinyatakan bahwa tidak mempunyai motivasi yang tinggi untuk melaksanakan 
kerja. 
5. Berdasarkan Kategori Variabel Kepuasan Kerja 
Tabel 4.11 menunjukkan bahwa sebagian besar tenaga keperawatan RS Dr Oen 
Surakarta mempunyai rasa puas yang cukup untuk bekerja di RS Dr Oen Surakarta. 
Tabel  4.11. Distribusi frekuensi kepuasan tenaga keperawatan RS Dr. Oen 
Surakarta 
Variabel Frekuensi Persentase 
Rendah       27      18.6 
Sedang     111      76.6 
Kepuasan 
Tinggi         7        4.8 
Total     145    100.0 
 
 
6. Berdasarkan Variabel Kinerja Kerja Sendiri 
Tabel 4.11. Distribusi frekuensi kinerja sendiri tenaga keperawatan RS Dr. 
Oen Surakarta 
Variabel Frekuensi Persentase 
Rendah         60      41.4 
Sedang         76      52.4 
Kinerja  
Sendiri 
Tinggi           9        6.2 
Total       145    100.0 
 
 
    



















R Sq Linear = 0.236
Gambar 4.1 Korelasi antara pendidikan-pelatihan dan  
kinerja yang dinilai sendiri (r= 0.49; p=0.000) 
Sebagian besar tenaga keperawatan RS Dr. Oen Surakarta memiliki kinerja 
sendiri yang cukup. Kinerja sendiri maksudnya prestasi yang diukur oleh diri sendiri. 
 
7. Berdasarkan Variabel Kinerja Kerja Oleh Atasan 
Tabel  4.13. Distribusi frekuensi kinerja tenaga keperawatan RS Dr. Oen 
Surakarta oleh atasan 
Variabel Frekuensi Persentase 
Rendah         31      21.4 
Sedang         99      68.3 
Kinerja 
Atasan 
Tinggi         15      10.3 
Total       145    100.0 
 
Kinerja tenaga keperawatan RS Dr. Oen Surakarta oleh atasan juga cukup. 
C. Uji Hipotesis dan Estimasi Besarnya Pengaruh 
8. Pengaruh pendidikan-latihan terhadap kinerja perawat yang dinilai sendiri 
 
Gambar 4.1 menunjukkan korelasi yang secara statistik signfikan antara 



















Tabel 4.14   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara 
statistik signifikan pendidikan dan pelatihan terhadap kinerja  perawat yang dinilai 
sendiri. Makin sering mendapatkan pendidikan pelatihan, makin meningkat kinerja 
perawat.Setiap peningkatan 1 skor pendidikan dan pelatihan akan memberikan 
peningkatan sebesar 0.41 skor kinerja perawat (β= 0.41; p= 0,000).  
 
Tabel  4.14.  Hasil analisis regresi tentang pengaruh pendidikan dan latihan terhadap 
kinerja perawat yang dinilai sendiri 
Variabel Koefisien regresi  
(β) 
t Nilai p 
Pendidikan dan 
pelatihan 
0.41 6.66 0.000 
Konstanta 29.94   
    
N observasi 145   
R2 0.24   
Nilai p 0.000   
 
 
9. Pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat yang dinilai sendiri 
Gambar 4.2 menunjukkan korelasi yang secara statistik signifikan antara motivasi 






























R Sq Linear = 0.053
Gambar  4.2   Korelasi antara motivasi dan kinerja 






Tabel 4.15 menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara statistik 
signifikan motivasi terhadap kinerja  perawat yang dinilai sendiri. Makin tinggi motivasi  
perawat, makin meningkat kinerja perawat. Setiap peningkatan 1 skor motivasi akan 
memberikan peningkatan sebesar 0.38 skor kinerja perawat (β= 0.38; p= 0,000 
 
Tabel  4.15  Hasil analisis regresi tentang pengaruh motivasi terhadap kinerja perawat 
yang dinilai sendiri 
Variabel Koefisien regresi 
(β) 
t Nilai p 
Motivasi 0.38 2.83 0.005 
Konstanta 42.13 10.94 0.000 
    
N observasi 145   
R2 0.05   
Nilai p 0.005   
 
10. Pengaruh kepuasan terhadap kinerja perawat yang dinilai sendiri 
Gambar 4.3 menunjukkan korelasi yang secara statistik signifikan antara 


































R Sq Linear = 0.083
Gambar 4.3  Korelasi antara kepuasan dan kinerja perawat 
yang dinilai sendiri (r=0.29; p=0.000) 





Tabel 4.16   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara 
statistik signifikan kepuasan terhadap kinerja  perawat yang dinilai sendiri. Makin tinggi 
kepuasan perawat, makin meningkat kinerja perawat. Setiap peningkatan 1 skor kepuasan 
akan memberikan peningkatan sebesar 0.30 skor kinerja perawat (β= 0.30; p= 0.000). 
 
 
Tabel  4.16 Hasil analisis regresi tentang pengaruh kepuasan terhadap kinerja perawat 
yang dinilai sendiri 
Variabel Koefisien regresi 
(β) 
t Nilai p 
Kepuasan 0.30 3.61 0.000 
Konstanta 38.83 9.86 0.000 
    
N observasi 145   
R2 0.08   
Nilai p 0.000   
 
11. Pengaruh pendidikan pelatihan terhadap motivasi perawat 
Gambar 4.4 menunjukkan korelasi yang secara statistik signifikan antara 

























R Sq Linear = 0.102
Gambar 4.3  Korelasi antara kepuasan dan motivasi perawat 





Tabel 4.17   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara 
statistik signifikan pendidikan pelatihan terhadap motivasi perawat. Makin banyak 
mengikuti pendidikan pelatihan, makin meningkat motivasi perawat. Setiap peningkatan 
1 skor pendidikan pelatihan akan memberikan peningkatan sebesar 0.17 skor motivasi  
perawat (β= 0.17; p= 0.000). 
Tabel  4.17 Hasil analisis regresi tentang pengaruh pendidikan pelatihan terhadap 
motivasi perawat 
Variabel Koefisien regresi 
(β) 
t Nilai p 
Pendidikan 
pelatihan 
0.17 4.03 0.000 
Konstanta 19.67 8.50 0.000 
    
N observasi 145   
R2 0.10   
Nilai p 0.000   
 
 
12. Pengaruh motivasi terhadap kepuasan perawat 
Gambar 4.5 menunjukkan korelasi yang secara statistik signifikan antara motivasi 






























R Sq Linear = 0.037








Tabel 4.18   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara 
statistik signifikan motivasi terhadap kepuasan perawat. Makin tinggi motivasi perawat, 
makin meningkat kepuasan perawat. Setiap peningkatan 1 skor motivasi akan 
memberikan peningkatan sebesar 0.30 skor kepuasan perawat (β= 0.30; p= 0.021). 
 
 
Tabel  4.18.  Hasil analisis regresi tentang pengaruh motivasi terhadap kepuasan 
perawat  
Variabel Koefisien regresi 
(β) 
t Nilai p 
Motivasi 0.30 2.34 0.021 
Konstanta 37.96 10.29 0.000 
    
N observasi 145   
R2 0.04   
Nilai p 0.021   
 
 
13. Pengaruh pendidikan-pelatihan terhadap kepuasan perawat 
Gambar 4.6 menunjukkan korelasi yang secara statistik signifikan antara 



























R Sq Linear = 0.177









Tabel 4.19   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh yang secara 
statistik signifikan pendidikan-pelatihan terhadap kepuasan perawat. Makin banyak 
mengikuti pendidikan-pelatihan, makin meningkat kepuasan perawat. Setiap peningkatan 
1 skor pendidikan-pelatihan akan memberikan peningkatan sebesar 0.34 skor kepuasan 
perawat (β= 0.34; p= 0.000). 
 
 
Tabel  4.19  Hasil analisis regresi tentang pengaruh pendidikan-pelatihan terhadap 
kepuasan perawat  
Variabel Koefisien regresi 
(β) 
t Nilai p 
Pendidikan-
pelatihan 
0.34 5.54 0.000 
Konstanta 27.62 8.06 0.000 
    
N observasi 145   
R2 0.18   
Nilai p 0.000   
 
Tabel 4.20   menunjukkan hasil regresi linier tentang pengaruh pendidikan-
pelatihan terhadap kinerja perawat yang dinilai sendiri, dengan (model 1) maupun tanpa 
(model 2) mengontrol pengaruh motivasi dan kepuasan. Pada analisis data sebelumnya 
telah ditunjukkan pengaruh yang signifikan pendidikan pelatihan terhadap motivasi 
(Tabel 4.17), pengaruh motivasi terhadap kepuasan (Tabel 4.18), maupun pengaruh 
kepuasan terhadap kinerja perawat yang dinilai sendiri (Tabel 4.16). Pada analisis regresi 
linier ganda (Tabel 4.20 model 1) ditunjukkan bahwa hanya  pendidikan-pelatihan yang 
    
mempunyai pengaruh yang secara statistik signifikan terhadap kinerja ((β= 0.36; p= 
0.000). Sedang motivasi maupun kepuasan tidak menunjukkan pengaruh yang signifikan. 
Pada hasil analisis regresi linier sederhana (Tabel 4.20 model 2) ditunjukkan bahwa 
pendidikan dan pelatihan mempunyai pengaruh yang secara statistik signifikan terhadap 
kinerja perawat yang dinilai sendiri. 
 
Tabel 4.20   Hasil regresi linier tentang pengaruh pendidikan-pelatihan terhadap kinerja 
perawat yang dinilai sendiri, dengan (model 1) maupun tanpa (model 2) mengontrol 
pengaruh motivasi dan kepuasan. 




t Nilai p Koefisien 
regresi 
(β) 
t Nilai p 
Pendidikan-
pelatihan 
0.36 5.04 0.000 0.41 6.66 0.000 
Motivasi 0.13 1.00 0.32    
Kepuasan 0.10 1.20 0.23    
Konstanta 24.64 5.16 0.000 29.94 8.61 0.000 
       
N observasi 145   145   
R2 0.25   0.24   
Nilai p 0.000   0.000   
 
Perbedaan besarnya pengaruh pendidikan-pelatihan terhadap kinerja dengan 
memperhitungkan pengaruh motivasi dan kepuasan (model 1) ternyata tidak berbeda 
banyak dengan tanpa memperhitungkan pengaruh motivasi dan kepuasan (model 2), 
yakni (β= 0.36 versus β= 0.41). Dari hasil berbagai analisis data sampel penelitian ini 
dapat disimpulkan bahwa motivasi maupun kepuasan tidak memiliki pengaruh yang 
independen terhadap kinerja perawat, melainkan melalui pendidikan dan pelatihan. 
 
    
Pengujian Hipotesis Pertama yaitu Pendidikan dan Latihan, Motivasi serta 
Kepuasaan Kerja Secara Simultan Berpengaruh Positif terhadap Kinerja 
Perawat oleh Atasan. 
Pengujian Hipotesis dilakukan dengan menggunakan analisis regresi. Perhitungan 
dan pengujian menggunakan bantuan Software SPSS 15 for windows.  
Langkah-langkah uji hipotesis dijelaskan sebagai : 
a. Ho : 0=ib  (Pendidikan dan latihan, motivasi serta kepuasan kerja tidak 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat oleh atasan) 
Ha : 0¹ib  (Pendidikan dan latihan, motivasi serta kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat oleh atasan) 
b. 05.0=a  
c. Daerah Kritis : Ho ditolak jika p-value < a  
d. Statistik Uji :  











Regresi     3   106.559 35.520 1.063 0.367 
Residual 141 4710.503 33.408   
Total 144 4817.062    
 
e. Kesimpulan: Hasil perhitungan dan pengujian dengan SPSS 15 for windows 
nilai p-value = 0.367 > 0.05 maka Ho tidak ditolak, artinya model regresi yang 
diperoleh tidak layak untuk data pengamatan atau pendidikan dan latihan,  
    
motivasi serta kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh yang positif 
terhadap kinerja perawat oleh atasan. 
Dari hasil pengujian hipotesis yang pertama yang menyatakan bahwa ketiga 
variabel prediktor tidak mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja 
perawat oleh atasan, maka untuk melakukan hipotesis masing-masing variabel 
prediktor dapat dilihat pada tabel berikut 
Tabel 4.22. Koefisien regresi dan nilai signifikan pada model regresi pertama  
Variabel Koefisien regresi (β) t Nilai p 
Pendidikan dan latihan -0.076 -0.617 0.538 
Motivasi -0.109 -0.505 0.614 
Kepuasan -0.149 -1.018 0.310 
Konstanta regresi 55.066 6.681 0.000 
    
N observasi 145   
 
 Nilai p-value untuk masing-masing variabel prediktor pada tabel diatas semuanya 
bernilai lebih besar dari 0.05, maka Ho tidak ditolak, artinya pendidikan dan latihan 
tidak mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat oleh atasan. 
Kesimpulan ini juga berlaku untuk kedua variabel prediktor yang lainnya yaitu 
motivasi dan kepuasan kerja. 
Pengujian Hipotesis Kedua yaitu Pendidikan dan Latihan, Motivasi serta 
Kepuasaan Kerja Secara Simultan Berpengaruh Positif terhadap Kinerja 
Perawat Sendiri. 
Perhitungan dan pengujian menggunakan bantuan Software SPSS 15 for windows.  
Langkah-langkah uji hipotesis dijelaskan sebagai : 
    
Y = 24.64 + 0.36 X1  + 0.13 X2 + 0.10 X3  
a. Ho : 0=ib  (Pendidikan dan latihan, motivasi serta kepuasan kerja tidak 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri) 
a. Ha : 0¹ib  (Pendidikan dan latihan, motivasi serta kepuasan kerja 
mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat sendiri) 
b. 05.0=a  
c. Daerah Kritis : Ho ditolak jika p-value < a  
d. Statistik Uji  











Regresi     3   529.178 176.393 15.703 0.000 
Residual 141 1583.815   11.233   
Total 144 2112.993    
      
 
e. Kesimpulan : Hasil perhitungan dan pengujian dengan SPSS 15 for windows 
nilai p-value = 0.000 < 0.05 maka Ho ditolak, artinya model regresi yang 
diperoleh layak untuk data pengamatan atau pendidikan dan latihan,  motivasi 
serta kepuasan kerja tidak mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja 
perawat sendiri. 
Perhitungan dengan SPSS 15 for windows dapat menghasilkan model regresi atau 
persamaan regresi yaitu  
 
 
    





Uji lanjut untuk masing-masing variabel prediktor dapat dijelaskan 
sebagai berikut. Nilai p-value untuk variabel pendidikan dan latihan sebesar 
0.000, untuk motivasi 0.032 dan untuk kepuasan 0.023. Ketiga nilai p-value < 
0.05, artinya terpenuhinya tiga hipotesis awal yaitu  
H1 : Pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif  terhadap kinerja perawat di  
Rumah Sakit Dr. Oen Surakarta. 
H2 : Terdapat pengaruh positif motivasi kerja perawat di Rumahsakit Dr.Oen 
Surakarta  terhadap kinerjanya. 
H3 : Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Dr. Oen 
Surakarta terhadap kinerjanya. 
H4 : Secara simultan terdapat pengaruh positif pendidikan  dan latihan, motivasi 




(β) t Nilai p 
Pendidikan-pelatihan 0.36 5.204 0.000 
Motivasi 0.13 5.044 0.032 
Kepuasan 0.10 5.344 0.023 
Konstanta 24.64 5.155 0.000 
    
N 145   
    
D. Pembahasan  
Pendidikan dan Latihan, Motivasi, Kepuasaan Terhadap Kinerja Perawat 
RS.Dr.OEN Surakarta 
 Menurut Samsudin (2006),  Pelatihan merupakan bagian dari pendidikan. 
Pelatihan bersifat spesifik, praktis dan segera. Spesifik berarti pelatihan ber-hubungan 
dengan bidang pekerjaan yang dilakukan. Praktis dan segera berarti yang sudah 
dilatihkan dapat dipraktikan. Umumnya pelatihan dimaksudkan untuk memperbaiki 
penguasaan berbagai keterampilan kerja dalam waktu yang relatif singkat (pendek). 
Suatu pelatihan berupaya menyiapkan para karyawan untuk melakukan pekerjaan 
yang dihadapi. 
Harus diakui bahwa perubahan kinerja yang terjadi belum tentu semuanya 
dipengaruhi oleh hasil pelatihan, tetapi setidaknya jika kinerja tersebut dapat diukur 
secara periodik maka manajemen dan karyawan lambat-laun akan merasakan 
pentingnya pelatihan. Jika peserta pelatihan telah berperilaku sesuai dengan tuntutan 
pekerjaan, mereka diharapkan dapat memberikan dampak positif terhadap kinerja. 
(Samsudin, 2006).  Hasil penelitian yang ditunjukan pada tabel 4.14 mendukung 
pendapat tersebut dimana hasil uji statistik menunjukan adanya  pengaruh yang 
siknifikan pendidikan, pelatihan terhadap kinerja. Setiap peningkatan 1 score 
pendidikan pelatihan memberikan peningkatan sebesar 0,41 skor kinerja perawat. 
Menurut Widodo (2002 ), motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap kinerja karyawan, motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja 
karyawan yang tinggi pula  
    
Perbaikan motivasi untuk meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja 
karyawan harus menjadi kunci strategi dalam mencapai keberhasilan organisasi. 
Namun demikian, kondisi yang sangat sulit dihadapi oleh kalangan pimpinan 
organisasi adalah apabila para karyawan sudah merasa puas dengan keadaan yang 
dimiliki saat ini. Sehingga apapun bentuk motivasi eksternal yang diberikan oleh 
pimpinan organisasi tidak akan berhasil untuk mengubah motivasi para karyawannya. 
Pada akhirnya kinerja karyawan maupun organisasi secara keseluruhan akan jalan 
ditempat dan sulit untuk ditingkatkan. Hasil penelitian yang ditunjukan pada tabel 
4.15 dimana secara statistik siknifikan motivasi terhadap kinerja, semakin tinggi 
motivasi perawat R.S Dr.Oen Surakarta, semakin meningkat kinerja perawat, setiap 
peningkatan 1 skor motivasi memberikan peningkatan sebesar 0.38 skore kinerja 
perawat. 
  Keadaan seperti ini perlu dikaji secara serius, faktor apa yag meyebabkan 
para karyawan tidak memiliki motivasi untuk berprestasi dan motivasi untuk 
meningkatkan kualitas dan kuantitas kerja. Jika faktor penyebabnya sudah 
diketemukan, maka langkah selanjutnya yang harus dilakukan oleh pimpinan 
organisasi adalah memahami faktor penyebabnya dan sekaligus berusaha untuk 
mengeliminir faktor penyebab tersebut. Untuk mengetahui faktor penyebab secara 
tepat diperlukan komunikasi secara langsung dengan pegawai. Menurut Widodo 
(2002 ) Motivasi kerja berpengaruh positif dan signifikan terhadap kinerja karyawan, 
motivasi kerja yang tinggi akan meningkatkan kinerja karyawan yang tinggi pula. 
  Kepuasan kerja, mempunyai konstribusi yang sangat besar terhadap 
produktifitas organisasi. Kepuasan kerja diperoleh dari supervisor yang mampu 
    
memberikan motivasi melalui tindakan dan prilaku yang manusiawi, serta 
memperhatikan hubungan antar manusia yang kohesif diantara para pekerja, 
memberikan konstribusi pada evektivifitas peningkatan kinerja (Liliweri, 1997 : 328).  
  Lower dan Poter dalam Usmara (2006 :45). Kepuasan dengan peningkatan 
kinerja saling berkaitan, meskipun kenyataan bahwa keduannya disebabkan oleh hal 
yang berbeda.  Bahwa reward menyebabkan kepuasan dan  dalam beberapa hal 
kinerja menghasilkan reward, maka memungkinkan bahwa hubungan yang 
ditemukan antara kepuasaan dan kinerja terjadi melalui reward. 
   Penelitian ini mendukung pendapat tersebut, bahwa kepuasan kerja pada 
hasil penelitian ini di tunjukan dengan tabel 4.16. terdapat pengaruh yang signifikan 
kepuasan terhadap kinerja,  makin tinggi kepuasan perawat  makin meningkat kinerja 
perawat. Memberikan peningkatan sebesar 0.30. Perbedaan besarnya pengaruh 
pendidikan-pelatihan terhadap kinerja dengan memperhitungkan pengaruh motivasi 
dan kepuasan (model 1) ternyata tidak berbeda banyak dengan tanpa 
memperhitungkan pengaruh motivasi dan kepuasan (model 2), yakni (β= 0.36 versus 
β= 0.41). Dari hasil berbagai analisis data sampel penelitian ini dapat disimpulkan 
bahwa motivasi maupun  
  Kepuasan tidak memiliki pengaruh yang independen terhadap kinerja 
perawat, melainkan secara simultan dengan pendidikan dan latihan memiliki 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat. Namun tidak mempunyai pengaruh 
yang positif terhadap kinerja perawat yang di nilai oleh atasan. 
 
 
    
BAB V 
KESIMPULAN DAN SARAN 
 
A. Kesimpulan 
Berdasarkan hasil dan pembahasan penelitian ini, dapat disimpulkan sebagai : 
1. Pendidikan dan pelatihan berpengaruh positif  terhadap kinerja perawat di  
Rumah Sakit Dr. Oen Surakarta 
2. Terdapat pengaruh positif motivasi kerja perawat di Rumahsakit Dr.Oen 
Surakarta  terhadap kinerjanya 
3. Terdapat pengaruh positif kepuasan kerja perawat di Rumah Sakit Dr. Oen 
Surakarta terhadap kinerjanya. 
4. Secara simultan terdapat pengaruh positif pendidikan  dan latihan, motivasi dan 
kepuasan kerja terhadap kinerja  perawat di Rumah Sakit Dr.Oen Surakarta. 
B. Saran 
Berdasarkan  hasil penelitian dan pembahasan serta mengacu kepada manfaat 
penelitian , maka saran yang dapat kami berikan antara lain : 
1. Program pengembangan karyawan melalui pendidikan dan latihan yang 
diselenggarakan Oleh RS Dr Oen  Surakarta khususnya untuk perawat harus lebih 
ditingkatkan lagi dimasa yang akan datang mengingat Pendidikan dan latihan,  
motivasi serta kepuasan kerja mempunyai pengaruh yang positif terhadap kinerja 
perawat  
Yang dapat  dilakukan oleh pihak menejerial antara lain : 
    
a. Memberi lebih banyak kesempatan bagi perawat untuk dapat mengikuti 
pendidikan dan pelatihan yang diselenggarakan baik di dalam maupun 
diluar lingkup rumah sakit. 
b. Meninjau kembali kemudian memperbaiki system rewards yang telah 
diterapkan 
c. Menciptakan kondisi dan situasi kerja yang lebih baik, dengan 
meningkatkan kerjasama . 
d. Menciptakan lebih banyak peluang bagi perawat untuk mendapatkan 
pengalaman kerja yang baru, menarik dan menantang secara profesional.  
2. Pendidikan dan latihan,  motivasi serta kepuasan kerja tidak mempunyai 
pengaruh yang positif terhadap kinerja perawat yang dinilai  oleh atasan. 
   Yang harus dilakukan oleh pihak menejerial antara lain : 
a. Meninjau kembali program pengembangan karyawan melalui pendidikan 
dan pelatihan yang telah dilakukan, misalnya  materi atau jenis pendidikan 
dan pelatihan hendaknya sesuai dengan tuntutan pekerjaan. 
b. Meninjau kembali sisitem penilaian kinerja perawat, dilakukan secara 
periodik, adil  dan konsisten. 
c. Mengkomunikasikan tujuan dan strategi penilain kinerja  dalam rangka 
penyamaan presepsi antara atasan dan pelaksana/ bawahan. 
d. Memperbaiki hubungan atasan dengan bawahan, agar bawahan  termotivasi 
serta mencapai kepuasan kerja  dan dapat meningkatkan kinerja perawat 
secara optimal. 
e. Memahami materi – materi yang diajarkan, dalam pendidikan dan pelatihan  
    
3. Kedalaman penggunaan variabel dalam penelitian ini relatif terbatas, karena 
hanya meneliti sejauh mana pengaruh variabel independen terhadap variabel  
dependen. Tanpa menggunakan variabel lain sebagai pemoderasi. Untuk peneliti 
berikutnya dapat diperkompleks dengan variabel moderator yang relevan dengan 
penelitian, misalnya variabel pengalaman kerja, kepribadian karyawan, komitmen 
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UJI VALIDITAS VARIABEL 
 
   mtot 
m1 Pearson Correlation ,792(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
m3 Pearson Correlation ,830(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
m4 Pearson Correlation ,902(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
m5 Pearson Correlation ,547(**) 
  Sig. (2-tailed) ,015 
  N 19 
m6 Pearson Correlation ,696(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
m7 Pearson Correlation ,611(**) 
  Sig. (2-tailed) ,005 
  N 19 
m10 Pearson Correlation ,731(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
m13 Pearson Correlation ,822(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
m15 Pearson Correlation ,566(**) 
  Sig. (2-tailed) ,011 
  N 19 
mtot Pearson Correlation 1 
  Sig. (2-tailed)   














   pptot 
pp1 Pearson Correlation ,562(*) 
  Sig. (2-tailed) ,012 
  N 19 
pp2 Pearson Correlation ,742(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
pp3 Pearson Correlation ,821(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
pp4 Pearson Correlation ,821(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
pp5 Pearson Correlation ,800(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
pp6 Pearson Correlation      ,611(**) 
  Sig. (2-tailed) ,005. 
  N 19 
pp9 Pearson Correlation ,609(**) 
  Sig. (2-tailed) ,006 
  N 19 
pp10 Pearson Correlation ,822(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
pp11 Pearson Correlation ,787(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
pp12 Pearson Correlation ,798(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
pp13 Pearson Correlation ,657(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
pp14 Pearson Correlation ,757(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
pp15 Pearson Correlation ,541(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
pptot Pearson Correlation 1 
  Sig. (2-tailed)   
  N 19 
Lampiran : 1 
    
 
   katot 
ka1 Pearson Correlation ,549(**) 
  Sig. (2-tailed) ,015 
  N 19 
ka4 Pearson Correlation ,498(**) 
  Sig. (2-tailed) ,030 
  N 19 
ka5 Pearson Correlation ,740(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
ka7 Pearson Correlation ,676(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
ka8 Pearson Correlation ,705(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
ka9 Pearson Correlation ,891(**) 
  Sig. (2-tailed) ,033 
  N 19 
ka10 Pearson Correlation ,494(**) 
  Sig. (2-tailed) ,032 
  N 19 
ka13 Pearson Correlation ,487(*) 
  Sig. (2-tailed) ,035 
  N 19 
ka14 Pearson Correlation ,662(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
ka15 Pearson Correlation ,842(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
ka16 Pearson Correlation ,612(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
ka17 Pearson Correlation ,635(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
ka19 Pearson Correlation ,687(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
ka20 Pearson Correlation ,687(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
katot Pearson Correlation 1 
  Sig. (2-tailed)   
  N 19 
   Ktot 
k2 Pearson Correlation ,541(**) 
  Sig. (2-tailed) ,007 
  N 19 
k3 Pearson Correlation ,498(**) 
  Sig. (2-tailed) ,030 
  N 19 
k5 Pearson Correlation ,805(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
k6 Pearson Correlation ,584(**) 
  Sig. (2-tailed) ,009 
  N 19 
k8 Pearson Correlation ,693(**) 
  Sig. (2-tailed) ,006 
  N 19 
k9 Pearson Correlation ,891(**) 
  Sig. (2-tailed) ,033 
  N 19 
k10 Pearson Correlation ,640(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
k11 Pearson Correlation ,494(**) 
  Sig. (2-tailed) ,032 
  N 19 
k14 Pearson Correlation ,478(**) 
  Sig. (2-tailed) ,039 
  N 19 
k15 Pearson Correlation ,754(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
k18 Pearson Correlation ,612(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
k19 Pearson Correlation ,494(**) 
  Sig. (2-tailed) ,032 
  N 19 
ktot Pearson Correlation 1 
  Sig. (2-tailed)   
  N 19 
Lampiran : 2 





   Kstot 
ks1 Pearson Correlation ,664(**) 
  Sig. (2-tailed) ,005 
  N 19 
ks3 Pearson Correlation ,836(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
ks4 Pearson Correlation ,795(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
ks5 Pearson Correlation ,769(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
ks6 Pearson Correlation ,674(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
ks8 Pearson Correlation ,714(**) 
  Sig. (2-tailed) ,001 
  N 19 
ks9 Pearson Correlation ,639(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
ks10 Pearson Correlation ,769(**) 
  Sig. (2-tailed) ,000 
  N 19 
ks11 Pearson Correlation ,666(**) 
  Sig. (2-tailed) ,002 
  N 19 
ks12 Pearson Correlation ,629(**) 
  Sig. (2-tailed) ,003 
  N 19 
ks13 Pearson Correlation ,458(**) 
  Sig. (2-tailed) ,042 
  N 19 
ks14 Pearson Correlation ,552(**) 
  Sig. (2-tailed) ,034 
  N 19 
ks15 Pearson Correlation ,525(**) 
  Sig. (2-tailed) ,035 
  N 19 
kstot Pearson Correlation 1 
  Sig. (2-tailed)   
  N 19 
Lampiran : 3 
    
UJI RELIABILITAS VARIABEL 
Pendidikan  
Reliability 










































1.000 .406 .284 .351 .452 .294 .233 .292 -.145 .091 .218 .220 .284
.406 1.000 .782 .571 .296 .397 -.010 -.062 .336 .224 .365 .296 .782
.284 .782 1.000 .676 .424 .567 .094 .135 .227 .175 .420 .424 .774
.351 .571 .676 1.000 .362 .484 .033 .453 .110 .259 .205 .626 .676
.452 .296 .424 .362 1.000 .747 .592 .601 .132 .504 .708 .558 .424
.294 .397 .567 .484 .747 1.000 .557 .521 .009 .675 .637 .747 .567
.233 -.010 .094 .033 .592 .557 1.000 .301 -.126 .390 .505 .240 .271
.292 -.062 .135 .453 .601 .521 .301 1.000 .082 .510 .374 .601 .135
-.145 .336 .227 .110 .132 .009 -.126 .082 1.000 .261 .145 .257 .227
.091 .224 .175 .259 .504 .675 .390 .510 .261 1.000 .197 .778 .175
.218 .365 .420 .205 .708 .637 .505 .374 .145 .197 1.000 .244 .655
.220 .296 .424 .626 .558 .747 .240 .601 .257 .778 .244 1.000 .424


















4.178 3.316 4.684 1.368 1.413 .094 13Item Means
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of Items
 
 
Lampiran : 4 
    
Item-Total Statistics
49.6316 15.468 .349 . .854
50.0526 14.830 .566 . .842
49.9474 14.386 .632 . .837
50.1053 14.877 .605 . .840
50.1579 13.918 .758 . .829
50.1579 14.585 .797 . .833
50.1053 14.877 .356 . .857
50.2632 14.760 .489 . .846
51.0000 15.000 .178 . .887
50.2632 15.094 .556 . .843
50.0000 14.556 .610 . .839
50.1579 14.140 .693 . .833































54.3158 17.006 4.12381 13
Mean Variance Std. Deviation N of Items
 
 


































Mean Std. Deviation N
 
Lampiran : 5 
    
 
Inter-Item Correlation Matrix
1.000 .177 .094 .390 .000 .537 -.201 -.191 .236
.177 1.000 .700 .397 .199 .472 .576 .659 .356
.094 .700 1.000 .560 .423 .592 .597 .746 .379
.390 .397 .560 1.000 .412 .651 .276 .182 .000
.000 .199 .423 .412 1.000 .268 .344 .156 .000
.537 .472 .592 .651 .268 1.000 .179 .202 .240
-.201 .576 .597 .276 .344 .179 1.000 .664 .230
-.191 .659 .746 .182 .156 .202 .664 1.000 .557










M1 M3 M4 M5 M6 M7 M10 M13 M15
 
Summary Item Statistics
3.135 2.053 4.105 2.053 2.000 .558 9Item Means
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /




24.1053 17.322 .118 .572 .838
25.6316 12.579 .749 .622 .777
25.4211 12.368 .856 .825 .764
24.1579 16.029 .475 .590 .818
24.2105 16.731 .326 .334 .828
25.1579 14.918 .506 .658 .810
26.1579 12.696 .592 .560 .802
25.6316 11.468 .706 .834 .786



























28.2105 17.731 4.21082 9









Lampiran : 6 














































1.000 -.152 .357 .202 .127 .683 .755 .015 .630 .244 .000 .366
-.152 1.000 -.163 .559 .217 .197 -.527 .849 -.117 .000 .660 .309
.357 -.163 1.000 .417 -.012 .347 .535 -.139 .396 .139 .000 .309
.202 .559 .417 1.000 .115 .645 .017 .594 .361 .305 .643 .775
.127 .217 -.012 .115 1.000 .336 .028 .184 .181 .330 .260 -.059
.683 .197 .347 .645 .336 1.000 .593 .295 .612 .431 .511 .478
.755 -.527 .535 .017 .028 .593 1.000 -.447 .542 .327 -.172 .020
.015 .849 -.139 .594 .184 .295 -.447 1.000 .046 .000 .748 .397
.630 -.117 .396 .361 .181 .612 .542 .046 1.000 .737 .000 .406
.244 .000 .139 .305 .330 .431 .327 .000 .737 1.000 .000 .228
.000 .660 .000 .643 .260 .511 -.172 .748 .000 .000 1.000 .361













K2 K3 K5 K6 K8 K9 K10 K11 K14 K15 K18 K19
  
Lampiran : 7 
    
Summary Item Statistics
3.667 3.000 4.000 1.000 1.333 .063 12Item Means
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of Items
 
Item-Total Statistics
40.4737 14.708 .551 .962 .806
40.2105 16.509 .200 .859 .832
40.2105 15.731 .388 .851 .819
40.2632 13.316 .712 .930 .788
40.2632 16.538 .251 .705 .827
40.4211 12.924 .856 .946 .774
40.3684 15.468 .322 .983 .827
40.1053 16.655 .354 .930 .822
40.4211 14.257 .663 .875 .796
41.0000 14.556 .449 .875 .816
40.0000 15.889 .414 .856 .817





























44.0000 17.667 4.20317 12




Kinerja atasan  
Reliability 










Items N of Items
 
 
Lampiran : 8 


































1.000 1.000 .031 .397 .411 .544 .179 .747 .274 .016 .792 .792 -.077 .327
1.000 1.000 .031 .397 .411 .544 .179 .747 .274 .016 .792 .792 -.077 .327
.031 .031 1.000 -.039 .368 .180 .146 -.200 .454 .519 .262 -.094 .209 .519
.397 .397 -.039 1.000 .567 .394 .319 .296 .379 -.149 .184 .574 -.025 .108
.411 .411 .368 .567 1.000 .224 .372 .307 .668 .418 .325 .325 .382 .418
.544 .544 .180 .394 .224 1.000 .382 .407 .555 -.160 .687 .687 -.201 .347
.179 .179 .146 .319 .372 .382 1.000 .134 .449 .281 .245 .245 .417 .281
.747 .747 -.200 .296 .307 .407 .134 1.000 .205 -.220 .592 .592 .161 .012
.274 .274 .454 .379 .668 .555 .449 .205 1.000 .431 .512 .217 .357 .625
.016 .016 .519 -.149 .418 -.160 .281 -.220 .431 1.000 .136 -.233 .567 .756
.792 .792 .262 .184 .325 .687 .245 .592 .512 .136 1.000 .441 .055 .505
.792 .792 -.094 .574 .325 .687 .245 .592 .217 -.233 .441 1.000 -.293 .136
-.077 -.077 .209 -.025 .382 -.201 .417 .161 .357 .567 .055 -.293 1.000 .338















KA1 KA4 KA5 KA7 KA8 KA9 KA10 KA13 KA14 KA15 KA16 KA17 KA19 KA20
Summary Item Statistics
2.718 2.368 2.947 .579 1.244 .040 14Item Means
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of Items
 
Lampiran : 9 
    
Item-Total Statistics
35.2105 12.064 .625 . .837
35.2105 12.064 .625 . .837
35.6842 12.450 .324 . .853
35.3158 12.339 .405 . .848
35.5789 11.146 .707 . .828
35.1053 12.877 .547 . .845
35.1579 11.696 .467 . .846
35.2105 12.175 .401 . .849
35.6842 10.673 .718 . .826
35.3684 12.357 .371 . .850
35.1579 12.251 .670 . .837
35.1579 12.696 .461 . .845
35.4737 12.485 .303 . .855































38.0526 13.830 3.71893 14
















Items N of Items
 
 
Lampiran : 10 
































1.000 1.000 .792 .592 .792 .556 .414 .366 .354 .825 .220 .664 .592
1.000 1.000 .792 .592 .792 .556 .414 .366 .354 .825 .220 .664 .592
.792 .792 1.000 .747 1.000 .702 .523 .463 .447 .675 .278 .839 .747
.592 .592 .747 1.000 .747 .915 .581 .589 .787 .504 .208 .891 .779
.792 .792 1.000 .747 1.000 .702 .523 .463 .447 .675 .278 .839 .747
.556 .556 .702 .915 .702 1.000 .735 .526 .597 .459 .355 .837 .720
.414 .414 .523 .581 .523 .735 1.000 .700 .315 .397 .358 .623 .581
.366 .366 .463 .589 .463 .526 .700 1.000 .560 .293 .111 .552 .589
.354 .354 .447 .787 .447 .597 .315 .560 1.000 .138 -.123 .714 .787
.825 .825 .675 .504 .675 .459 .397 .293 .138 1.000 .249 .587 .504
.220 .220 .278 .208 .278 .355 .358 .111 -.123 .249 1.000 .017 .076
.664 .664 .839 .891 .839 .837 .623 .552 .714 .587 .017 1.000 .891














KS1 KS3 KS4 KS5 KS6 KS8 KS9 KS10 KS11 KS12 KS13 KS14 KS15
 
Summary Item Statistics
4.024 3.263 4.316 1.053 1.323 .091 13Item Means
Mean Minimum Maximum Range
Maximum /
Minimum Variance N of Items
 
 
Lampiran : 11 
    
Item-Total Statistics
48.2105 23.064 .718 . .904
48.2105 23.064 .718 . .904
48.1579 22.251 .834 . .899
48.1579 21.029 .882 . .893
48.1579 22.251 .834 . .899
48.2105 20.620 .854 . .893
48.0000 21.222 .704 . .900
48.2632 19.538 .617 . .911
49.0526 20.942 .575 . .908
48.2632 22.871 .595 . .905
48.8421 22.918 .213 . .931
48.1053 21.766 .869 . .896































52.3158 25.339 5.03380 13

























Lampiran : 12 
    
 




145 145 145 145 145
0 0 0 0 0
43 25 35 45 26



















5 3,4 3,4 3,4
41 28,3 28,3 31,7
75 51,7 51,7 83,4
22 15,2 15,2 98,6
2 1,4 1,4 100,0
145 100,0 100,0
kurang 1 tahun
1 th - 10 th
10 th - 20 th
20 th - 30 th
lebih dari 30 th
Total
Valid







10 6,9 6,9 6,9
103 71,0 71,0 77,9













Lampiran : 13 
    
Pendidikan & Pelatihan (Total)
1 ,7 ,7 ,7
3 2,1 2,1 2,8
1 ,7 ,7 3,4
2 1,4 1,4 4,8
1 ,7 ,7 5,5
5 3,4 3,4 9,0
15 10,3 10,3 19,3
8 5,5 5,5 24,8
10 6,9 6,9 31,7
20 13,8 13,8 45,5
12 8,3 8,3 53,8
8 5,5 5,5 59,3
10 6,9 6,9 66,2
6 4,1 4,1 70,3
11 7,6 7,6 77,9
11 7,6 7,6 85,5
7 4,8 4,8 90,3
4 2,8 2,8 93,1
6 4,1 4,1 97,2






























90 62,1 62,1 62,1
51 35,2 35,2 97,2












Lampiran : 14 
    
Motivasi (Total)
7 4,8 4,8 4,8
11 7,6 7,6 12,4
22 15,2 15,2 27,6
26 17,9 17,9 45,5
24 16,6 16,6 62,1
26 17,9 17,9 80,0
14 9,7 9,7 89,7
5 3,4 3,4 93,1
2 1,4 1,4 94,5
4 2,8 2,8 97,2
1 ,7 ,7 97,9
1 ,7 ,7 98,6























27 18,6 18,6 18,6
111 76,6 76,6 95,2












Lampiran : 15 
    
Kepuasan (Total)
1 ,7 ,7 ,7
2 1,4 1,4 2,1
3 2,1 2,1 4,1
3 2,1 2,1 6,2
10 6,9 6,9 13,1
9 6,2 6,2 19,3
6 4,1 4,1 23,4
10 6,9 6,9 30,3
18 12,4 12,4 42,8
30 20,7 20,7 63,4
21 14,5 14,5 77,9
12 8,3 8,3 86,2
6 4,1 4,1 90,3
4 2,8 2,8 93,1
4 2,8 2,8 95,9
1 ,7 ,7 96,6
1 ,7 ,7 97,2
2 1,4 1,4 98,6
1 ,7 ,7 99,3






























60 41,4 41,4 41,4
76 52,4 52,4 93,8












Lampiran : 16 
    
Kinerja sendiri (Total)
1 ,7 ,7 ,7
5 3,4 3,4 4,1
8 5,5 5,5 9,7
20 13,8 13,8 23,4
11 7,6 7,6 31,0
15 10,3 10,3 41,4
11 7,6 7,6 49,0
14 9,7 9,7 58,6
12 8,3 8,3 66,9
7 4,8 4,8 71,7
8 5,5 5,5 77,2
11 7,6 7,6 84,8
9 6,2 6,2 91,0
5 3,4 3,4 94,5
4 2,8 2,8 97,2
2 1,4 1,4 98,6



























31 21,4 21,4 21,4
99 68,3 68,3 89,7












Lampiran : 17 
    
Kinerja oleh Atasan
1 ,7 ,7 ,7
1 ,7 ,7 1,4
6 4,1 4,1 5,5
4 2,8 2,8 8,3
2 1,4 1,4 9,7
2 1,4 1,4 11,0
6 4,1 4,1 15,2
5 3,4 3,4 18,6
4 2,8 2,8 21,4
8 5,5 5,5 26,9
7 4,8 4,8 31,7
10 6,9 6,9 38,6
8 5,5 5,5 44,1
12 8,3 8,3 52,4
18 12,4 12,4 64,8
10 6,9 6,9 71,7
11 7,6 7,6 79,3
3 2,1 2,1 81,4
4 2,8 2,8 84,1
7 4,8 4,8 89,0
2 1,4 1,4 90,3
4 2,8 2,8 93,1
2 1,4 1,4 94,5
3 2,1 2,1 96,6
1 ,7 ,7 97,2
1 ,7 ,7 97,9
1 ,7 ,7 98,6
1 ,7 ,7 99,3

















































Lampiran : 18 

























































































Lampiran : 19 









































































R Sq Linear = 0.083
Gambar 4.3  Korelasi antara kepuasan 
    






















R Sq Linear = 0.236
Gambar 4.1 Korelasi antara pendidikan-
pelatihan dan  kinerja yang dinilai 





















































































R Sq Linear = 0.053
Gambar  4.2   Korelasi antara motivasi 






















R Sq Linear = 0.037
Gambar 4.5     Korelasi antara kepuasan dan kinerja 
perawat yang dinilai sendiri (r=0.19; p=0.010) 
 





















R Sq Linear = 0.177
Gambar 4.6     Korelasi antara 
pendidikan-pelatihan dan kepuasan 
perawat (r=0.42; p=0.000) 


















Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Kepuasan (Total), Motivasi (Total), Pendidikan & Pelatihan
(Total)
a. 




55,066 8,242 6,681 ,000
-,076 ,123 -,059 -,617 ,538
-,109 ,217 -,044 -,505 ,614




























Squares df Mean Square F Sig.
Predictors: (Constant), Kepuasan (Total), Motivasi (Total), Pendidikan & Pelatihan
(Total)
a. 
Dependent Variable: Kinerja sendiri (Total)b. 
 
 
Lampiran : 22 
    
Coefficientsa
24,636 4,779 5,155 ,000
,359 ,071 ,421 5,044 ,000
,126 ,126 ,077 1,004 ,032















Dependent Variable: Kinerja sendiri (Total)a. 
 
PENDIDIKAN DAN PELATIHAN           
               
               
ITEM PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 RESP 
PP1 PP2 PP3 PP4 PP5 PP6 PP7 PP8 PP9 PP10 PP11 PP12 PP13 
JML
1 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
2 5 5 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 3 5 
4 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
5 4 4 4 5 4 4 3 4 3 4 4 4 4 
6 5 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 5 5 
7 5 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 4 5 
8 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
9 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 4 4 4 
10 5 4 4 4 4 4 4 4 2 4 5 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 5 4 5 
12 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
13 4 4 5 5 4 4 5 5 4 5 5 4 5 
14 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
15 5 4 4 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 
16 5 5 4 5 5 5 4 4 3 5 5 5 5 
17 4 4 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 
18 5 4 4 5 4 4 3 3 2 4 4 4 4 
19 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 
20 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 5 5 
21 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
22 5 4 4 5 4 4 4 3 3 5 5 4 4 
23 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
24 5 4 5 5 4 5 4 5 4 4 5 5 5 
25 5 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 
26 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 5 
27 5 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 5 4 
28 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
29 5 4 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 5 
30 5 5 5 5 3 5 5 5 4 5 5 5 5 
31 4 4 4 5 4 4 2 4 5 4 5 4 5 
    
32 5 5 4 5 3 4 4 5 4 3 4 4 5 
33 5 4 5 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 
34 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
35 5 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
36 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 
37 5 4 3 4 1 4 1 4 3 4 4 4 5 
38 5 5 4 5 5 4 4 4 2 4 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 5 4 5 4 5 5 4 4 
40 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 4 5 4 
41 5 4 4 5 4 4 5 4 2 4 4 5 4 
42 4 4 4 4 3 2 4 4 3 3 4 4 3 
43 4 4 5 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 
44 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 
45 5 4 4 5 4 4 4 4 2 3 4 4 4 
46 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
47 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 5 4 5 4 5 4 5 4 3 4 4 5 5 
49 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 5 
50 5 5 4 2 3 4 4 4 2 4 5 5 4 
51 5 5 4 4 5 5 4 5 4 4 5 5 5 
52 4 4 5 4 4 4 4 4 3 4 5 4 5 
53 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 
54 5 5 5 5 5 5 5 2 4 5 5 5 5 
55 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
56 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 
57 5 5 5 5 5 4 5 5 2 5 4 5 4 
58 5 4 5 1 5 4 1 5 1 5 5 5 5 
59 5 5 5 4 2 4 5 5 4 5 5 5 5 
60 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
61 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
62 5 5 5 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
63 4 4 4 5 4 4 3 4 5 4 5 4 4 
64 5 5 5 4 4 5 5 5 4 4 4 5 5 
65 5 4 4 4 3 4 5 4 4 3 5 4 5 
66 5 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 4 
67 5 4 4 4 3 3 4 4 4 3 4 4 4 
68 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 
69 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 
70 5 4 5 4 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
71 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 4 4 4 
72 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
73 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 
74 5 4 4 4 3 3 4 5 3 4 5 4 5 
75 5 3 4 5 4 4 5 5 3 4 5 4 5 
76 5 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 
77 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
78 5 5 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
79 5 5 5 4 4 5 4 4 3 4 5 5 5 
    
80 5 5 4 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
81 4 4 4 5 4 4 4 4 3 4 5 4 4 
82 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
83 5 5 4 4 4 4 4 4 3 5 5 4 4 
84 5 4 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 
85 5 5 5 5 5 4 5 5 3 5 5 5 5 
86 5 5 5 5 5 5 5 4 3 4 5 4 5 
87 5 5 5 5 4 4 5 5 4 4 5 5 5 
88 4 3 5 5 5 4 5 5 3 4 5 4 5 
89 5 5 5 4 4 4 4 5 3 4 5 4 4 
90 5 5 5 5 4 5 5 4 3 4 5 4 5 
91 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
92 5 5 4 3 4 4 5 4 4 4 4 4 4 
93 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
94 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 
95 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
96 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
97 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 
98 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 
99 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
100 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
101 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 
102 5 5 4 5 3 4 4 5 4 5 4 5 5 
103 5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
104 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 3 3 4 
105 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
106 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
108 4 4 4 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 
109 4 4 4 4 3 3 3 4 1 3 3 3 4 
110 5 4 4 5 4 4 4 5 3 4 4 4 4 
111 5 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
112 5 5 5 5 3 5 4 4 4 5 5 5 5 
113 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 4 5 4 
114 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 
115 5 5 5 4 3 5 4 4 4 4 4 4 5 
116 4 4 5 4 4 5 4 4 4 5 4 4 4 
117 5 4 3 4 4 4 3 4 3 4 4 4 5 
118 5 4 4 5 3 5 4 4 4 4 4 4 4 
119 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
120 5 4 4 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 
121 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
122 5 5 5 5 4 5 5 5 4 2 5 4 5 
123 5 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 
124 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
125 5 5 5 5 5 4 5 5 5 5 4 4 2 
126 5 5 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 4 
127 5 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 
    
128 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 
129 4 4 4 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 
130 5 4 4 5 4 4 4 4 2 4 5 4 5 
131 5 4 5 5 4 5 5 4 4 4 5 5 5 
132 5 4 4 5 4 4 2 4 4 4 4 4 4 
133 5 5 4 5 4 5 4 4 3 4 5 5 5 
134 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 
135 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
136 4 4 4 5 3 4 5 4 3 4 5 4 4 
137 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 
138 5 4 5 4 2 3 4 4 2 4 5 3 4 
139 4 4 3 4 4 4 5 4 3 4 5 4 5 
140 5 5 5 1 5 5 5 5 1 5 5 5 5 
141 5 4 5 5 4 4 4 3 3 3 5 4 5 
142 5 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
143 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
144 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 4 4 4 


















































MOTIVASI          
           
           
RESP ITEM PERNYATAAN      JML 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9  
 M1 M2 M3 M4 M5 M6 M7 M8 M9  
1 5 5 3 4 2 3 5 1 3 31 
2 5 3 3 4 2 3 3 4 2 29 
3 5 3 3 4 2 3 3 3 3 29 
4 5 5 3 5 2 3 5 3 3 34 
5 5 3 3 4 2 3 5 3 2 30 
6 5 5 3 5 1 2 5 2 2 30 
7 5 5 3 4 1 2 5 1 2 28 
8 5 2 2 4 2 2 4 2 2 25 
9 5 3 4 4 2 3 4 4 2 31 
10 4 2 2 4 2 3 4 2 3 26 
11 4 3 3 4 2 2 3 3 3 27 
12 4 3 4 4 2 3 3 3 2 28 
13 5 2 2 5 2 3 5 2 4 30 
14 4 2 4 4 2 1 5 3 3 28 
15 4 2 2 4 2 3 4 2 2 25 
16 5 2 3 5 2 1 5 1 3 27 
17 5 2 2 4 2 3 5 1 4 28 
18 4 2 4 4 2 1 5 3 4 29 
19 5 3 3 4 2 4 4 3 4 32 
20 5 2 3 4 2 3 5 1 3 28 
21 4 5 3 4 2 2 5 2 3 30 
22 5 5 3 4 2 1 5 1 2 28 
23 5 5 1 4 2 1 5 1 5 29 
24 5 5 1 4 2 3 4 3 3 30 
25 5 5 2 4 2 3 5 3 3 32 
26 5 5 2 5 2 2 5 1 3 30 
27 4 3 3 4 2 3 3 3 2 27 
28 4 3 3 4 2 3 3 3 3 28 
29 4 5 3 5 1 3 5 1 3 30 
30 5 5 3 5 1 2 5 1 3 30 
31 5 2 3 4 2 2 1 3 3 25 
    
32 5 3 2 4 2 2 5 2 2 27 
33 4 5 3 5 1 2 5 1 4 30 
34 4 3 3 4 2 3 3 3 3 28 
35 4 5 1 2 2 2 5 1 3 25 
36 5 2 2 5 1 2 4 2 2 25 
37 5 2 3 4 1 1 5 2 2 25 
38 5 3 1 4 2 4 5 3 3 30 
39 5 5 1 4 2 4 5 1 4 31 
40 5 2 2 4 2 3 5 1 3 27 
41 5 2 2 4 1 3 3 4 2 26 
42 5 2 2 4 2 4 4 2 2 27 
43 5 3 3 4 3 2 5 3 3 31 
44 4 5 2 4 2 4 5 1 3 30 
45 5 3 2 4 2 3 3 4 2 28 
46 5 5 3 5 1 1 5 2 3 30 
47 4 2 2 4 2 2 4 2 4 26 
48 4 2 3 4 2 3 5 2 2 27 
49 5 3 3 4 2 3 5 4 2 31 
50 5 2 1 4 2 2 4 2 3 25 
51 5 3 3 5 1 1 5 3 4 30 
52 5 2 2 4 2 3 5 2 4 29 
53 5 2 3 4 2 3 3 3 3 28 
54 5 3 3 4 2 3 5 1 3 29 
55 4 2 3 4 2 3 4 3 3 28 
56 5 5 1 4 2 1 5 1 5 29 
57 5 2 2 4 2 2 4 2 4 27 
58 4 1 1 5 1 4 5 1 5 27 
59 5 2 2 5 2 2 5 3 2 28 
60 4 3 3 4 2 3 3 4 3 29 
61 4 3 4 4 3 3 5 3 2 31 
62 4 5 1 4 2 1 5 2 3 27 
63 5 3 3 4 3 3 3 3 2 29 
64 5 2 3 4 2 2 3 2 3 26 
65 4 2 2 4 2 3 4 2 3 26 
66 5 5 2 4 2 3 4 2 3 30 
67 5 2 3 4 2 2 5 3 3 29 
68 5 5 3 4 3 3 5 3 3 34 
69 5 5 3 4 3 3 5 3 3 34 
70 5 2 3 4 2 3 5 3 3 30 
71 4 2 3 4 2 3 3 3 2 26 
72 5 2 3 4 2 2 5 3 2 28 
73 5 3 3 4 2 3 3 3 2 28 
74 4 2 3 4 3 3 3 2 3 27 
75 5 3 3 4 2 4 4 3 3 31 
76 5 2 2 4 2 2 5 2 5 29 
77 5 2 3 4 2 2 5 3 2 28 
78 5 5 2 4 3 3 5 3 3 33 
79 4 5 1 4 2 3 5 4 2 30 
80 5 3 3 4 2 3 3 3 3 29 
    
81 5 3 2 4 2 2 5 2 3 28 
82 4 3 3 4 2 3 3 3 3 28 
83 5 3 3 4 2 3 5 2 3 30 
84 4 3 3 4 2 3 3 3 3 28 
85 5 2 5 5 1 5 4 3 2 32 
86 5 2 3 4 2 2 4 2 2 26 
87 5 2 2 4 2 2 5 2 4 28 
88 5 2 2 4 3 3 4 3 3 29 
89 5 3 3 4 2 3 3 3 3 29 
90 5 5 2 4 2 2 5 2 2 29 
91 5 3 3 4 2 4 3 3 3 30 
92 5 3 3 4 2 5 3 4 2 31 
93 5 2 3 5 1 4 5 5 2 32 
94 5 2 2 4 2 1 5 2 4 27 
95 5 2 3 4 2 2 5 3 3 29 
96 5 2 2 4 2 1 5 3 2 26 
97 4 2 1 4 2 3 3 3 4 26 
98 5 5 3 4 1 3 5 1 3 30 
99 4 3 3 4 2 3 4 2 2 27 
100 4 2 2 4 2 2 4 4 2 26 
101 4 3 3 4 2 3 5 3 3 30 
102 5 2 4 5 2 3 5 1 1 28 
103 4 2 3 4 2 3 4 2 3 27 
104 4 3 3 4 2 3 4 3 3 29 
105 5 2 3 4 2 3 3 4 3 29 
106 4 5 1 4 2 4 5 2 3 30 
107 4 2 3 4 2 4 4 2 2 27 
108 5 2 3 4 2 3 3 4 3 29 
109 5 5 1 4 2 3 5 3 3 31 
110 4 3 3 4 2 3 3 3 2 27 
111 4 3 3 4 2 3 3 3 2 27 
112 5 5 1 4 2 3 5 3 3 31 
113 4 3 3 3 2 2 3 4 4 28 
114 5 2 3 4 2 3 3 3 2 27 
115 5 3 3 4 2 3 3 3 2 28 
116 5 5 1 4 1 2 5 3 3 29 
117 4 2 3 4 2 2 3 2 4 26 
118 4 3 3 3 2 3 4 3 3 28 
119 4 2 4 4 2 2 4 2 4 28 
120 5 5 4 4 2 1 5 5 4 35 
121 5 5 4 5 1 4 5 5 3 37 
122 5 5 3 4 1 3 5 3 2 31 
123 5 5 4 5 1 4 5 5 3 37 
124 4 2 2 4 2 2 5 3 3 27 
125 2 5 2 5 2 1 1 5 5 28 
126 4 3 3 4 2 3 5 3 3 30 
127 5 5 2 5 2 3 5 5 4 36 
128 5 3 3 4 3 3 4 4 3 32 
129 4 3 4 4 4 5 2 4 4 34 
    
130 5 2 2 4 3 3 5 3 4 31 
131 5 5 1 5 2 2 5 4 4 33 
132 4 2 2 4 2 3 4 3 3 27 
133 5 2 1 4 2 1 5 3 4 27 
134 5 5 1 4 2 1 5 2 4 29 
135 4 3 3 4 2 4 3 4 2 29 
136 4 2 3 4 3 3 4 3 3 29 
137 5 5 3 4 2 3 3 3 2 30 
138 5 2 3 4 3 3 5 3 3 31 
139 5 3 3 4 2 3 3 3 3 29 
140 5 5 5 4 2 1 5 1 2 30 
141 5 3 3 4 2 3 3 4 3 30 
142 4 5 2 4 2 2 5 2 4 30 
143 4 3 1 4 2 2 5 3 3 27 
144 4 5 2 4 2 2 5 2 2 28 





















































KEPUASAN             
              
              
RESP ITEM PERNYATAAN         JML 
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12  
 K1 K2 K3 K4 K5 K6 K7 K8 K9 K10 K11 K12  
1 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 3 48 
2 3 3 4 2 4 4 4 3 3 4 4 4 42 
3 2 3 4 3 3 3 5 3 3 4 5 4 42 
4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
5 3 2 3 3 3 3 4 2 3 3 4 4 37 
6 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
7 3 3 4 3 4 4 4 3 3 3 4 4 42 
8 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
9 5 5 4 5 5 5 4 5 5 4 4 4 55 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
11 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
12 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 4 4 43 
13 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
14 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 4 37 
15 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
16 4 5 4 5 5 5 5 3 3 5 4 4 52 
17 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
18 3 3 3 3 2 3 4 2 3 3 4 2 35 
19 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 5 4 51 
20 4 5 3 4 4 3 4 4 4 5 4 4 48 
21 3 4 4 5 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
22 3 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
23 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 48 
24 3 4 4 4 4 3 5 4 4 4 4 4 47 
25 4 4 4 4 5 3 4 4 4 4 4 4 48 
26 3 2 4 3 3 3 4 4 3 3 4 3 39 
27 4 3 4 3 3 3 4 3 3 4 4 4 42 
28 3 4 3 3 4 4 4 3 3 4 4 3 42 
29 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
30 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 48 
    
31 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 51 
32 4 4 4 4 4 2 5 3 4 5 4 4 47 
33 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 49 
34 4 4 4 4 3 4 4 3 3 4 4 4 45 
35 3 3 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 41 
36 4 2 4 5 4 4 4 4 4 5 4 4 48 
37 4 4 3 4 4 4 5 4 4 4 4 3 47 
38 3 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 46 
39 4 4 2 4 5 4 4 3 2 5 4 4 45 
40 4 4 2 4 5 4 4 3 2 5 4 4 45 
41 3 3 5 3 3 4 4 3 4 4 4 3 43 
42 3 3 2 4 4 4 4 3 3 4 4 4 42 
43 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 4 4 46 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
45 3 3 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 42 
46 5 5 4 4 5 4 5 5 5 5 4 5 56 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
48 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 46 
49 3 4 3 4 3 5 5 4 3 4 5 3 46 
50 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
51 5 5 4 5 5 5 5 4 5 5 5 4 57 
52 3 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 4 44 
53 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 46 
54 4 4 4 4 5 5 4 4 4 4 4 4 50 
55 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 4 45 
56 4 4 4 5 4 3 4 4 4 4 4 4 48 
57 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 39 
58 4 1 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 54 
59 5 5 3 5 5 5 5 3 3 3 3 1 46 
60 4 4 3 4 4 4 4 4 4 3 4 4 46 
61 3 4 3 3 5 4 4 4 2 4 4 4 44 
62 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 4 46 
63 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 5 47 
64 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 5 50 
65 3 3 3 5 4 4 4 3 3 4 4 5 45 
66 3 3 3 4 4 4 4 3 2 4 4 5 43 
67 3 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 46 
68 5 4 5 2 4 5 3 4 4 5 4 4 49 
69 5 4 5 2 4 5 3 4 4 5 4 4 49 
70 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 4 51 
71 3 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 4 43 
72 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 49 
73 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 47 
74 4 4 4 5 3 2 4 3 2 4 4 4 43 
75 4 3 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 45 
76 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 49 
77 4 4 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 49 
78 5 4 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 51 
79 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 50 
    
80 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
81 3 3 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
82 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
83 4 3 3 3 4 4 4 4 3 4 4 4 44 
84 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
85 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 49 
86 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 4 47 
87 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
88 4 4 3 4 3 3 4 3 3 4 4 4 43 
89 4 4 3 4 4 4 4 4 4 5 4 3 47 
90 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 4 47 
91 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 50 
92 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
93 5 5 4 5 5 5 5 5 4 5 5 5 58 
94 2 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 44 
95 3 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 4 45 
96 2 3 4 4 4 5 4 4 4 5 4 4 47 
97 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
98 3 4 4 5 4 4 5 4 3 4 4 4 48 
99 3 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 46 
100 3 4 2 4 4 3 4 3 4 4 3 4 42 
101 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 47 
102 3 4 5 3 4 4 5 3 3 5 5 5 49 
103 3 3 2 3 4 4 4 3 3 4 4 4 41 
104 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 45 
105 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
106 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 45 
107 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
108 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
109 3 2 3 3 4 4 4 4 3 2 4 3 39 
110 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
111 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 47 
112 3 4 4 3 5 5 5 4 4 5 4 4 50 
113 2 4 4 4 4 3 4 3 4 4 4 2 42 
114 5 4 5 5 5 4 5 4 4 5 5 5 56 
115 3 4 4 5 4 4 4 5 4 5 5 5 52 
116 4 3 4 3 4 3 4 3 4 3 4 4 43 
117 4 4 4 4 4 3 4 3 3 4 5 4 46 
118 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 46 
119 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
120 5 4 5 5 1 1 3 4 3 5 5 5 46 
121 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 52 
122 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 4 5 49 
123 4 4 4 4 5 4 4 4 4 5 5 5 52 
124 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 4 45 
125 2 4 4 3 4 3 5 3 1 5 5 4 43 
126 4 4 4 4 5 5 5 3 3 4 3 4 48 
127 3 4 4 2 4 3 4 4 3 4 4 4 43 
128 4 4 3 4 4 4 4 3 4 4 3 3 44 
    
129 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
130 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 48 
131 4 4 5 4 4 4 4 4 3 5 4 5 50 
132 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46 
133 4 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 4 48 
134 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
135 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
136 3 4 5 4 3 4 4 3 3 3 4 2 42 
137 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 4 47 
138 3 3 4 3 4 3 4 3 3 4 4 3 41 
139 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 47 
140 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 3 46 
141 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 47 
142 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 48 
143 4 4 4 4 5 4 4 4 3 4 3 3 46 
144 4 4 4 4 4 4 4 4 2 5 4 4 47 





















































KINERJA SENDIRI             
               
ITEM PERNYATAAN 
1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 RESP 
KS1 KS2 KS3 KS4 KS5 KS6 KS7 KS8 KS9 KS10 KS11 KS12 KS13 
JML
1 4 4 4 4 4 5 5 2 2 5 5 4 5 
2 4 4 4 4 4 5 5 4 4 5 5 4 4 
3 5 5 5 5 5 5 5 4 3 5 4 4 5 
4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 
5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
6 4 4 4 4 4 5 5 3 3 5 3 4 4 
7 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 5 5 
8 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
9 4 4 4 4 4 5 5 4 2 4 4 5 5 
10 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
11 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 4 4 
12 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
13 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
14 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 4 
15 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 4 4 4 
16 4 4 5 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 
17 4 4 4 4 4 5 4 5 4 4 4 4 4 
18 4 4 5 5 4 5 5 5 4 4 4 4 5 
19 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 3 5 5 
20 4 4 4 4 5 5 5 3 3 4 3 4 4 
21 4 4 4 4 4 5 5 3 3 5 4 5 4 
22 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 4 4 4 
23 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 4 5 
24 4 4 4 4 4 5 5 2 1 4 4 5 4 
25 4 4 4 4 4 5 5 5 4 3 2 4 4 
26 4 5 5 5 4 5 5 3 3 5 2 5 5 
27 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
28 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2 4 4 
29 4 4 4 4 4 5 5 3 5 4 3 5 5 
30 5 4 4 4 4 5 5 5 5 5 4 5 5 
    
31 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 5 
32 4 4 4 5 5 5 5 4 4 3 4 4 5 
33 5 4 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 5 
34 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
35 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
36 4 4 4 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 
37 4 4 5 4 4 5 5 5 3 3 4 4 4 
38 4 4 4 4 3 5 5 5 4 3 4 4 4 
39 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
40 4 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 4 
41 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 3 
42 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
43 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4 4 
44 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
45 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 3 3 
46 5 5 5 4 4 5 4 3 4 3 3 4 4 
47 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
48 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
49 4 4 4 5 5 5 5 5 2 5 5 4 5 
50 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 
51 4 5 4 4 4 5 5 4 5 5 4 5 4 
52 4 4 4 4 4 5 5 3 3 4 3 4 4 
53 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
54 4 4 4 4 4 5 5 3 3 3 2 4 4 
55 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
56 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 5 4 5 
57 4 5 5 4 5 5 4 4 3 3 3 4 4 
58 4 4 5 4 5 5 5 5 1 1 5 5 4 
59 5 5 5 5 5 5 5 3 2 1 5 5 5 
60 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
61 4 4 4 5 4 4 4 2 3 3 3 4 4 
62 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 
63 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 
64 4 4 5 4 5 5 5 5 4 4 3 4 5 
65 4 4 4 4 4 5 5 5 3 5 4 4 4 
66 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 4 4 4 
67 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 3 4 4 
68 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 
69 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 
70 4 5 5 4 4 4 5 5 3 5 3 4 4 
71 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
72 4 4 4 5 4 4 5 5 5 4 5 4 5 
73 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
74 4 4 4 4 4 4 5 4 3 2 3 4 4 
75 3 4 4 4 4 4 4 3 3 3 3 4 4 
76 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
77 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 
78 4 4 4 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 
    
79 4 4 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 
80 5 4 4 4 4 5 5 5 3 1 5 4 4 
81 4 4 4 4 4 5 5 5 5 3 3 4 4 
82 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
83 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
84 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 
85 4 4 5 4 4 4 5 3 3 5 4 5 5 
86 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 
87 4 4 4 4 4 5 5 3 3 5 4 4 4 
88 4 4 4 4 4 3 4 3 3 5 3 5 5 
89 4 4 5 5 5 5 5 3 3 4 3 4 4 
90 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 
91 4 4 4 5 5 5 5 1 1 4 3 4 4 
92 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
93 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 2 5 5 
94 4 4 4 4 4 4 5 4 4 3 3 4 4 
95 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 4 4 4 
96 4 4 4 5 4 5 5 4 4 5 4 4 5 
97 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
98 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 
99 4 4 4 4 4 5 5 4 4 3 4 4 4 
100 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 4 
101 4 4 4 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 
102 5 5 5 5 5 5 5 4 3 3 4 4 5 
103 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
104 4 4 4 4 4 4 5 3 3 3 3 4 4 
105 4 4 4 4 4 4 5 2 3 5 4 4 4 
106 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 3 4 4 
107 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
108 4 4 4 4 4 4 5 2 3 4 4 4 4 
109 4 4 4 4 4 4 4 5 3 4 2 4 4 
110 4 4 4 4 4 5 5 5 3 4 5 4 5 
111 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 3 5 4 
112 4 5 5 4 5 5 5 2 3 4 3 5 4 
113 4 3 4 4 3 4 4 4 3 2 2 4 4 
114 5 5 5 5 5 5 5 3 3 5 2 5 4 
115 5 4 5 5 5 5 5 3 2 5 3 5 5 
116 3 4 4 4 5 5 5 3 2 5 3 4 3 
117 4 4 4 5 5 5 5 5 5 5 4 4 5 
118 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
119 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 
120 5 4 4 5 5 5 5 2 5 3 1 5 5 
121 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 4 5 5 
122 5 5 5 5 5 5 5 3 3 4 5 5 5 
123 5 5 5 5 5 5 5 2 2 4 4 5 5 
124 4 4 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 
125 5 4 4 5 5 5 5 5 4 2 4 5 5 
126 4 4 4 4 4 4 4 5 2 4 2 4 4 
    
127 4 4 4 4 4 5 5 3 4 4 5 4 4 
128 4 4 4 4 4 5 5 3 4 5 5 5 5 
129 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 2 4 4 
130 4 4 4 4 4 4 1 3 2 5 3 4 5 
131 5 4 5 5 5 5 5 3 3 4 4 5 5 
132 4 4 4 4 4 4 4 3 2 4 3 4 4 
133 4 4 4 4 4 5 5 5 5 5 3 4 5 
134 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 5 4 4 
135 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 4 4 
136 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 3 5 5 
137 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 5 5 
138 4 4 5 5 5 5 4 4 3 3 3 5 5 
139 4 4 4 4 4 4 4 3 3 3 2 4 4 
140 4 4 4 4 4 4 5 3 3 4 2 4 4 
141 5 4 4 5 5 5 5 3 3 3 2 5 5 
142 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 
143 4 4 4 4 3 4 4 5 3 4 3 4 4 
144 4 4 4 4 4 5 5 4 4 4 3 4 4 






















































            
               
RESP ITEM PERNYATAAN           JML
 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 
 KA1 KA2 KA3 KA4 KA5 KA6 KA7 KA8 KA9 KA10 KA11 KA12 KA13 KA14 
1 3 3 3 4 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 46 
2 3 2 3 3 3 3 3 3 2 4 4 3 3 2 41 
3 3 2 3 3 4 4 3 3 4 3 4 2 3 3 44 
4 4 3 3 4 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 46 
5 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 38 
6 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 4 3 3 2 39 
7 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 3 3 44 
8 3 3 3 3 3 4 3 3 2 3 4 2 3 3 42 
9 3 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 48 
10 3 4 3 4 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 43 
11 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 39 
12 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 44 
13 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
14 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 39 
15 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 43 
16 3 3 2 3 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 35 
17 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 
18 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
19 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 40 
20 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 34 
21 3 3 3 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 47 
22 3 4 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 47 
23 3 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 44 
24 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 45 
25 4 3 3 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 46 
26 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 4 3 3 49 
27 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
28 2 2 2 2 3 3 2 1 2 2 3 2 2 2 30 
29 2 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 32 
    
30 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 44 
31 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 31 
32 4 3 4 4 3 3 3 3 3 4 3 3 4 3 47 
33 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
34 4 4 4 4 3 3 4 4 4 4 3 4 4 3 52 
35 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 40 
36 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41 
37 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41 
38 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
39 3 4 4 3 3 3 3 4 4 3 4 3 3 3 47 
40 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 
41 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 2 3 3 3 39 
42 3 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 40 
43 4 3 3 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 49 
44 4 3 4 3 3 4 4 3 3 3 4 4 4 4 50 
45 3 3 3 4 3 3 3 4 4 3 3 3 3 3 45 
46 3 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 39 
47 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 37 
48 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 38 
49 3 2 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 2 38 
50 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
51 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 40 
52 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
53 3 3 2 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
54 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
55 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 41 
56 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
57 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
58 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 40 
59 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 44 
60 3 4 4 3 3 3 3 4 4 4 4 3 4 3 49 
61 3 3 4 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 3 47 
62 4 3 3 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 50 
63 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 
64 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 4 3 3 2 43 
65 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
66 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
67 2 2 2 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 2 34 
68 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 38 
69 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
70 2 2 2 3 3 3 3 2 3 2 3 3 2 2 35 
71 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 37 
72 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 2 37 
73 2 2 2 3 2 3 3 3 2 2 3 3 2 2 34 
74 2 2 2 2 3 3 3 3 2 2 3 3 2 2 34 
75 2 2 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 2 2 35 
76 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 39 
77 2 2 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 2 35 
78 2 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 39 
    
79 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
80 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 45 
81 4 4 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 4 54 
82 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
83 2 3 2 2 2 3 3 2 1 2 2 2 2 2 30 
84 3 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
85 2 2 2 3 2 3 3 2 3 2 2 3 2 2 33 
86 4 2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 53 
87 3 2 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 3 51 
88 2 2 2 3 2 3 3 2 2 3 2 3 2 2 33 
89 2 2 2 2 2 3 2 2 3 2 2 3 2 2 31 
90 1 2 2 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 26 
91 2 2 2 3 3 3 2 3 3 2 3 3 3 2 36 
92 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 3 2 2 30 
93 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 
94 3 1 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 3 42 
95 3 1 3 4 3 4 3 4 3 3 4 3 3 3 44 
96 3 1 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
97 3 2 3 3 3 3 3 4 3 4 4 3 3 3 44 
98 4 2 3 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 46 
99 3 2 3 4 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 43 
100 3 3 3 4 3 4 3 4 4 3 4 3 3 3 47 
101 3 3 2 3 3 4 3 3 3 2 3 3 2 2 39 
102 3 4 3 4 2 4 3 3 3 4 4 4 3 3 47 
103 3 3 2 3 4 4 4 3 3 2 3 3 3 3 43 
104 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 3 2 2 3 37 
105 3 3 3 4 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 44 
106 4 3 3 3 4 4 3 4 4 3 4 3 4 3 49 
107 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 43 
108 2 2 2 2 2 3 2 2 3 3 3 2 2 2 32 
109 4 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 55 
110 3 4 3 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 44 
111 3 4 3 3 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 41 
112 3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 5 4 4 48 
113 4 3 4 4 3 4 4 4 4 3 3 3 4 4 51 
114 2 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 31 
115 4 3 3 3 3 3 3 4 3 3 3 3 3 3 44 
116 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 41 
117 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2 38 
118 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 2 30 
119 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 42 
120 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 36 
121 3 3 2 2 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 38 
122 3 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 2 39 
123 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 3 3 3 2 38 
124 3 3 3 2 3 3 3 2 2 2 3 3 3 1 36 
125 3 3 3 2 3 3 2 3 3 2 3 3 3 3 39 
126 3 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 40 
127 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 1 30 
    
128 3 3 3 4 3 3 2 2 3 3 3 3 3 2 40 
129 2 3 2 1 2 3 3 2 2 2 3 3 2 1 31 
130 2 3 2 2 1 2 3 2 2 2 3 3 2 1 30 
131 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 3 3 1 37 
132 3 2 3 2 2 3 3 2 3 3 3 3 3 2 37 
133 3 3 2 2 2 3 3 2 3 2 2 3 3 2 35 
134 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 56 
135 3 3 2 3 3 3 3 3 2 2 2 3 3 2 37 
136 3 3 2 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 40 
137 5 5 2 3 3 3 3 2 3 3 2 3 2 3 42 
138 3 4 3 4 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 51 
139 3 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 2 3 3 36 
140 2 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 2 2 37 
141 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 29 
142 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
143 3 2 3 3 2 3 3 2 2 2 2 3 2 2 34 
144 3 2 2 3 2 3 3 3 2 2 2 3 2 2 34 
145 3 2 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 41 
 
 
